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  ﻜﻴﺪهﭼ
آﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻳﻜﻲ از ﻣﻬﻢ ﺗﺮﻳﻦ و  :ﻣﻘﺪﻣﻪ
اﻟﻮﺻﻮل ﺗﺮﻳﻦ اﺑﺰار ﺟﻬﺖ دﺳﺘﻴﺎﺑﻲ ﺑﻪ  ﺳﻬﻞ
ﺑﺎﻟﻨﺪﮔﻲ و ﺗﻮﺳﻌﻪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن و در ﻧﻬﺎﻳﺖ 
ﻣﻘﺎﻟﻪ ﺣﺎﺿﺮ ﺑﺎ ﻫﺪف اراﺋﻪ . ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ اﺳﺖ
اﻟﮕﻮي ﻧﻈﺎم ﺟﺎﻣﻊ آﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺟﻤﻌﻴﺖ 
ﻫﻼل اﺣﻤﺮ ﺟﻤﻬﻮري اﺳﻼﻣﻲ اﻳﺮان 
  . ﺑﻨﺪي ﺷﺪه اﺳﺖ ﺻﻮرت
در اﻳﻦ ﭘﮋوﻫﺶ از روش ﺗﺤﻘﻴﻖ  :ﻫﺎ روش
ﺑﺪﻳﻦ ﺻﻮرت ﻛﻪ . آﻣﻴﺨﺘﻪ اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪه اﺳﺖ
اﺑﺘﺪا ﺑﺎ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ و ﺗﺤﻠﻴﻞ اﺳﻨﺎد و اﻧﺠﺎم 
ﻣﺼﺎﺣﺒﻪ ﻫﺎي ﻋﻤﻴﻖ ﺑﺎ ﻣﺪﻳﺮان و ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن 
آﻣﻮزش ﺑﻪ ﺗﺮﺳﻴﻢ وﺿﻊ ﻣﻮﺟﻮد آﻣﻮزش 
ﻫﺎي  ﻫﻼل اﺣﻤﺮ ﭘﺮداﺧﺘﻪ ﺷﺪه و آﺳﻴﺐ
ﻣﻮﺟﻮد در ﻧﻈﺎم آﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻣﻮرد 
اﺳﺖ و ﺳﭙﺲ ﺑﺎ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺷﻨﺎﺳﺎﻳﻲ ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺘﻪ 
ﻫﺎي اﺣﺼﺎء ﺷﺪه و  وﺿﻊ ﻣﻮﺟﻮد، آﺳﻴﺐ
ادﺑﻴﺎت ﻋﻠﻤﻲ در اﻳﻦ زﻣﻴﻨﻪ، اﻟﮕﻮي ﻣﻄﻠﻮب 
اﻟﮕﻮي . آﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻃﺮاﺣﻲ ﺷﺪ
ﻃﺮاﺣﻲ ﺷﺪه ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده از اﺑﺰار ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺑﺎ 
ﻧﻈﺮات ﻣﺘﺨﺼﺼﻴﻦ داﻧﺸﮕﺎﻫﻲ و ذﻳﺮﺑﻄﺎن 
آﻣﻮزش در ﻫﻼل اﺣﻤﺮ ﻣﻮرد اﻋﺘﺒﺎر ﺳﻨﺠﻲ 
  . ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺘﻪ اﺳﺖ
ﻫﺎي ﻣﻮﺟﻮد در  در اﻳﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ آﺳﻴﺐ :ﻫﺎ ﺘﻪﻳﺎﻓ
آﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻫﻼل اﺣﻤﺮ در ﻗﺎﻟﺐ 
ﺑﺎﻓﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻗﻮاﻧﻴﻦ و ﻣﻘﺮرات، : ﻫﺎي آﺳﻴﺐ
ﺳﺎﺧﺘﺎر ﻧﻈﺎم آﻣﻮزﺷﻲ و ﻓﺮآﻳﻨﺪ آﻣﻮزش 
ﻣﻨﺪ  اراﺋﻪ ﺷﺪه اﺳﺖ و ﺳﭙﺲ ﻳﻚ اﻟﮕﻮي ﻧﻈﺎم
  . ﺑﺮاي آﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻫﻼل اﺣﻤﺮ ﻃﺮاﺣﻲ ﺷﺪ
ﮕﻮﻳﻲ اﻟدر ﻧﺘﻴﺠﻪ اﻳﻦ ﭘﮋوﻫﺶ  :ﮔﻴﺮي ﻧﺘﻴﺠﻪ
ﻣﻨﺪ ﺑﺮاي آﻣﻮزش  ﮔﺮا و ﻧﻈﺎم ﺟﺎﻣﻊ، ﻛﻞ
ﻫﺎﻳﻲ  ﻛﻪ ﺷﺎﻣﻞ زﻳﺮﺑﺨﺶ ،ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻃﺮاﺣﻲ ﺷﺪ
از ﺟﻤﻠﻪ ﻧﻴﺎزﺳﻨﺠﻲ، ﻃﺮاﺣﻲ، اﺟﺮا، ارزﺷﻴﺎﺑﻲ 
ﻫﺎي اﻧﮕﻴﺰﺷﻲ ﺑﺮاي آﻣﻮزش  و ﻣﻜﺎﻧﻴﺰم
ﻧﺘﺎﻳﺞ اﻋﺘﺒﺎرﺳﻨﺠﻲ ﺣﺎﻛﻲ از . ﻛﺎرﻛﻨﺎن اﺳﺖ
آن اﺳﺖ ﻛﻪ اﻟﮕﻮي ﻃﺮاﺣﻲ ﺷﺪه ﺑﺮاي ﻧﻈﺎم 
ز آﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل اﺣﻤﺮ ا
  . ﺑﺎﺷﺪ اﻋﺘﺒﺎر ﻻزم ﺑﺮﺧﻮردار ﻣﻲ
اﻟﮕﻮ، آﻣﻮزش، ﻧﻈﺎم ﺟﺎﻣﻊ : ﻛﻠﻤﺎت ﻛﻠﻴﺪي
  آﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨﺎن، ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل اﺣﻤﺮ
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  ﻣﻘﺪﻣﻪ
ﻧﻘﺶ ﺗﺄﺛﻴﺮﮔﺬار ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ در اﻣﺮوزه 
ﻓﺮاﻳﻨ ــﺪ ﻋﻤﻠﻴ ــﺎت ﺳ ــﺎزﻣﺎن ﻫ ــﺎ ﺑ ــﺮ ﻫ ــﻴﭽﻜﺲ 
ﺑـﺮداري   ﺑﻪ ﻋﺒﺎرت دﻳﮕﺮ ﺑﻬﺮه. ﻧﻴﺴﺖ ﭘﻮﺷﻴﺪه
 ﻫﺎ و دﺳﺘﻴﺎﺑﻲ ﺑـﻪ اﻫـﺪاف و  ﮔﺬاري از ﺳﺮﻣﺎﻳﻪ
ﺷـﺪه ﺑﺴـﺘﮕﻲ ﻛﺎﻣـﻞ ﺑـﻪ  ﺑﻴﻨﻲ ﺶﻫﺎي ﭘﻴ ﻣﻪﺑﺮﻧﺎ
 ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪ، ﻛﺎرا و ﻣﺘﻌﻬﺪ دارد ﻛﻪ
 ﺳـﺎزﻣﺎنﻫـﺎي  ﻧﺴـﺒﺖ ﺑـﻪ اﻫـﺪاف و ﺳﻴﺎﺳـﺖ
و ﺑـﺎ اﺳـﺘﻔﺎده از ﺑﺎﺷـﺪ ﺷﻨﺎﺧﺖ ﻛﺎﻣﻞ داﺷـﺘﻪ 
ﻃـﻮر ﻪ ﺻﺤﻴﺢ و ﺟـﺎﻣﻊ ﺑ ـ ﻳﻚ ﻧﻈﺎم آﻣﻮزﺷﻲ
ﻫـﺎي ﻣـﻮرد ﻧﻴـﺎز ﻣﺴﺘﻤﺮ ﺑﺎ درﻳﺎﻓﺖ آﻣـﻮزش 
ﻣﻬـﺎرت ﻋﻤﻠـﻲ  ﺑﺮ ،ﺿﻤﻦ اﻓﺰاﻳﺶ داﻧﺶ ﻋﻠﻤﻲ
 ةروﻧـﺪ ﻣﺴـﺘﻤﺮ و ﺷـﺘﺎﺑﻨﺪ. (1) ﺧـﻮد ﺑﻴﻔﺰاﻳـﺪ
ﺗﺤﻮﻻت در ﺷﺌﻮن ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺣﻴـﺎت اﺟﺘﻤـﺎﻋﻲ و 
ﭘﻴﺸ ــﺮﻓﺖ ﺷ ــﮕﺮف و ﻋﻤﻴ ــﻖ ﻋﻠ ــﻮم و ﻓﻨ ــﻮن 
ﮔﻮﻧﺎﮔﻮن در ﺟﺎﻣﻌﻪ، ﻣﻮﺟﺒﺎت ﺗﺤـﻮل و ﺗﻐﻴﻴـﺮ 
ﺳﺎﺧﺘﺎرﻫﺎي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ را از ﺷـﻜﻞ ﺳـﻨﺘﻲ ﺑـﻪ 
ﺳﻮي ﺳﺎﺧﺘﺎرﻫﺎي ﭘﻴﭽﻴﺪه و ﺗﺨﺼﺼﻲ ﻓﺮاﻫﻢ 
ﻫﺎ ﺑﻪ  در ﭼﻨﻴﻦ ﻣﻮﻗﻌﻴﺘﻲ ﺳﺎزﻣﺎن. آورده اﺳﺖ
و  1ﻣﻨﻈ ــﻮر ﺑﻘ ــﺎ و ﺣﻴ ــﺎت ﺧ ــﻮد ﺑ ــﻪ ﻛ ــﺎراﻳﻲ 
   .(2)ﺪ ﻧﻤﻮدﻨﺗﻮﺟﻪ ﺧﻮاﻫ  2اﺛﺮﺑﺨﺸﻲ
ﻳﺎ  ﺑﺮ اﻳﻦ اﺳﺎس ﺗﺪوﻳﻦ ﻳﻚ ﻧﻈﺎم ﻓﺮاﮔﻴﺮ
و  آﻣﻮزش ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر ﺑﻬﺴﺎزي 3ﺟﺎﻣﻊ
اﻫﻤﻴﺖ و ﺳﺎزﻣﺎن از ﻧﮕﻬﺪاري ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ 
ﺻﺎﺣﺐ . اﺳﺖﺑﺮﺧﻮردار  اي اوﻟﻮﻳﺖ وﻳﮋه
ﻫﺎي  از دﻳﺪﮔﺎه ﻲرﻳﺰي آﻣﻮزﺷ ﻧﻈﺮان ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ
                                                            
 ycneiciffE 1
 ssenevitceffE 2
 evisneherpmoC 3
آﻣﻮزش  ﺔﻣﺨﺘﻠﻒ ﺑﻪ اﻟﮕﻮ ﭘﺮدازي در زﻣﻴﻨ
اﻫﻤﻴﺖ اﻳﻦ اﻟﮕﻮﻫﺎ از آن ﺟﻬﺖ . ﭘﺮداﺧﺘﻪ اﻧﺪ
اﺳﺖ ﻛﻪ ﻫﺮ ﻛﺪام از آﻧﻬﺎ اوﻻً ﻣﺒﺘﻨﻲ ﺑﺮ 
ﻣﻔﺮوﺿﺎت ﺧﺎﺻﻲ ﻫﺴﺘﻨﺪ و ﺑﺮاي ﺷﺮاﻳﻂ 
ﻣﺘﻨﺎﺳﺐ ﺑﺎ آن ﻣﻔﻴﺪ و ﻋﻤﻠﻲ ﻫﺴﺘﻨﺪ و ﺛﺎﻧﻴﺎً 
ﻋﻤﺎل ﻳﻚ اﻟﮕﻮي ﺧﺎص و ﻳﺎ ﭘﺬﻳﺮش و ﻳﺎ ا
ﻳﻨﺪﻫﺎ، اﺗﺮﻛﻴﺒﻲ از ﭼﻨﺪ اﻟﮕﻮ، ﻛﻠﻴﺖ، اﺟﺰا، ﻓﺮ
ﺑﻪ ﻧﻮﻋﻲ آن را  روش ﻫﺎي آﻣﻮزش و ﻧﺘﺎﻳﺞ
ﺟﻬﺖ داده در ﻣﺴﻴﺮ ﺧﺎﺻﻲ ﻛﻪ ﺑﻬﺴﺎزي 
   .ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ اﺳﺖ ﻗﺮار ﻣﻲ دﻫﺪ
زﻧــﺪﮔﻲ  ﻋﺼــﺮياز ﻃــﺮف دﻳﮕــﺮ در 
ﻫـﺎي ﺑـﺎرز آن ﺗﻐﻴﻴـﺮ  ﻛﻨﻴﻢ ﻛﻪ از ﻣﺸﺨﺼﻪ ﻣﻲ
ﺑ ــﻮده و ﺑ ــﻪ ﻗ ــﻮل ﻳﻜ ــﻲ از ﻧﻈﺮﻳ ــﻪ ﭘ ــﺮدازان 
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در وﺿﻌﻴﺖ ﻛﻨﻮﻧﻲ ﺗﻨﻬﺎ ﭼﻴـﺰي ﻛـﻪ 
اﻳـﻦ . (3)ﻛﻨـﺪ ﺧـﻮد ﺗﻐﻴﻴـﺮ اﺳـﺖ  ﺗﻐﻴﻴـﺮ ﻧﻤـﻲ
ﺳـﺮﻳﻊ در ﺗﻤـﺎﻣﻲ اﻣـﻮر و ﺑـﻪ وﻳـﮋه  ﺗﻐﻴﻴﺮات
ﻫﺎي ﺧﺎص و  ﺗﻜﻨﻮﻟﻮژي ﭘﻴﺸﺮﻓﺘﻪ و ﭘﻴﭽﻴﺪﮔﻲ
وﻳﮋة ﺟﻮاﻣـﻊ ﻣـﺪرن وﺿـﻌﻴﺘﻲ را ﺑـﻪ وﺟـﻮد 
آورده اﺳﺖ ﻛﻪ ﺟﻬﺖ ﻫﻤﮕﺎﻣﻲ ﺣﺮﻛﺖ ﺑـﺎ اﻳـﻦ 
ﻫـﺎ راﻫـﻲ ﺟـﺰ آﻣـﻮزش ﺗﻐﻴﻴﺮات و ﭘﻴﭽﻴـﺪﮔﻲ 
ﻣﻮاﺟﻬـﻪ ﺑﺮاي ﻫﺎ  اﻓﺮاد ﺗﺸﻜﻴﻞ دﻫﻨﺪة ﺳﺎزﻣﺎن
اﻣـﺮوزه . ﻫﺎي ﺟﺪﻳـﺪ وﺟـﻮد ﻧـﺪارد  ﺑﺎ ﻣﻮﻓﻘﻴﺖ
آﻣــﻮزش در ﻛﺸــﻮرﻫﺎي ﻣﺨﺘﻠــﻒ ﺳـ ـﺮاﻧﺔ 
اي را ﻧﺸـﺎن  ﭘﻴﺸـﺮﻓﺘﻪ ارﻗـﺎم ﺑﺴـﻴﺎر ﻓﺰاﻳﻨـﺪه
ﻧﻈﺮان،  ﺑﺮاﺳﺎس ﺟﻤﻴﻊ ﻧﻈﺮات ﺻﺎﺣﺐ. دﻫﺪ ﻣﻲ
ﮔـﺬاري ﻫﺰﻳﻨﻪ در آﻣﻮزش ﺑـﻪ ﻣﻨﺰﻟـﺔ ﺳـﺮﻣﺎﻳﻪ 
ﮔ ــﺮدد و ﺿــﺮورت ﭘ ــﺮداﺧﺘﻦ ﺑ ــﻪ ﺗﻠﻘ ــﻲ ﻣ ــﻲ 
و ﺑ ــﻪ ﻋﺒ ــﺎرﺗﻲ آﻣ ــﻮزش  آﻣ ــﻮزش ﻛﺎرﻛﻨ ــﺎن 
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ﺟﺎﻳﮕﺎه و اﻫﻤﻴـﺖ ﺧـﻮد را ﺑـﻴﺶ از  ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ،
  .(4) ﭘﻴﺶ ﭘﻴﺪا ﻧﻤﻮده اﺳﺖ
اﺻﻠﻲ  ﺔﺑﺮاي آﻣﻮزش ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ دو وﻇﻴﻔ
اﻳﺠﺎد ﻗﺎﺑﻠﻴﺖ ﺳﺎزﮔﺎري ﺑﺎ ﻣﺤﻴﻂ ﻣﺘﻐﻴﺮ و 
اﻧﺪازﻫﺎ و ﺧﻠﻖ  آﻣﺎدﮔﻲ ﺑﺮاي ﺗﺤﻘﻖ ﭼﺸﻢ
ﺗﻮان در ﻧﻈﺮ ﮔﺮﻓﺖ و  اي ﻣﻄﻠﻮب را ﻣﻲ آﻳﻨﺪه
از آﻣﻮزش ﻒ ﻣﺨﺘﻠﻔﻲ ﻳﺗﻌﺎراﺳﺎس ﻤﻴﻦ ﺑﺮ ﻫ
ﻛﻪ ﺑﻪ ﭼﻨﺪ ﻧﻤﻮﻧﻪ از  ﺷﺪه اﺳﺖﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ اراﺋﻪ 
آﻣﻮزش ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ  :ﺷﻮد آﻧﻬﺎ اﺷﺎره ﻣﻲ
ﻳﻨﺪ ﻣﻨﻈﻢ و ﺳﺎﺧﺖ ﻣﻨﺪي اﺳﺖ اﻋﺒﺎرت از ﻓﺮ
ﻛﻪ از ﻃﺮﻳﻖ آن ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺗﺴﻠﻂ ﻻزم ﺑﺮاي 
اﻧﺠﺎم وﻇﺎﻳﻒ ﺷﻐﻠﻲ ﺧﻮد را ﺑﻪ دﺳﺖ 
آﻣﻮزش در ﺗﻌﺮﻳﻒ دﻳﮕﺮي  .(5) آورﻧﺪ ﻣﻲ
اﻗﺪاﻣﺎت ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ رﻳﺰي ﺷﺪه اﺳﺖ ﻛﻪ  ﺔﻣﺠﻤﻮﻋ
ﺎزﻣﺎن را ﻛﺎرﻛﻨﺎن و ﺑﺨﺶ ﻫﺎي ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺳ
ﺑﺮاي اراﺋﻪ ﺧﺪﻣﺎت ﺗﺨﺼﺼﻲ ﺑﺮﺗﺮ و ﻣﻮرد 
رﺿﺎﻳﺖ ﺑﻴﺸﺘﺮ  ﺳﺎزﻣﺎن و ﻧﻬﺎﻳﺘﺎً ﺔﻧﻴﺎز ﺗﻮﺳﻌ
آﻣﻮزش ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ  .(6) ﻛﻨﺪ ﻣﺸﺘﺮﻳﺎن ﻣﻬﻴﺎ ﻣﻲ
ﻫﺎي ارﺗﻘﺎي ﻗﺎﺑﻠﻴﺖ  ﻣﺴﺘﻠﺰم اﺟﺮاي ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ
ﻛﺎرﻛﻨﺎن و ﺗﺴﻬﻴﻞ دﺳﺘﺮﺳﻲ ﺑﻪ داﻧﺶ، ﻣﻬﺎرت 
و ﺗﻮاﻧﺎﻳﻲ ﻫﺎي ﺟﺪﻳﺪ در ﻣﺴﻴﺮ ﺑﻬﺒﻮد ﻋﻤﻠﻜﺮد 
ﻫﺎي  زش ﺑﻪ ﻛﻮﺷﺶآﻣﻮ. (7) ﺷﻐﻠﻲ اﺳﺖ
ﺗﺴﻬﻴﻞ ﻳﺎدﮔﻴﺮي ﺮاي ﻣﻨﻈﻢ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑ
ﻫﺎي ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎ ﺷﻐﻞ ﻛﺎرﻛﻨﺎن اﺷﺎره  ﻣﻬﺎرت
آﻣﻮزش ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﺒﺎرت اﺳﺖ از . (8) دارد
 ﺗﺤﻮل و ﺑﻬﺒﻮد ﻣﺴﺘﻤﺮ ﺔﻓﺮاﻫﻢ ﻛﺮدن زﻣﻴﻨ
رﻳﺰي ﺑﺮاي  ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ رﻓﺘﺎر ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن و
اﺻﻼح آﺗﻲ رﻓﺘﺎر ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺮ اﺳﺎس اﻃﻼﻋﺎت 
ارزﺷﻴﺎﺑﻲ ﻣﻴﺰان  ﺣﺎﺻﻞ از اﻧﺪازه ﮔﻴﺮي و
 (.9) رﺿﺎﻳﺖ ﻣﺸﺘﺮﻳﺎن و ﻋﻤﻠﻜﺮد ﺳﺎزﻣﺎن
ﻃﻴﻒ  ةآﻣﻮزش ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﺑﺮﮔﻴﺮﻧﺪ
ﻧﻘﺸﻪ ﻛﻪ  اﺳﺖ و ﻓﺮاﻳﻨﺪ اي از اﻗﺪاﻣﺎت ﮔﺴﺘﺮده
دﻫﺪ و  ﻳﺎ ﻣﺴﻴﺮ اﺟﺮاي آﻣﻮزش را ﻧﺸﺎن ﻣﻲ
ﺧﺮ آﻧﻬﺎ را ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺄﻋﻤﻠﻴﺎت و ﺗﻘﺪم و ﺗ ﺔﭼﺮﺧ
اﻟﮕﻮﻫﺎي ﻣﺨﺘﻠﻔﻲ در ﺧﺼﻮص ﻧﻈﺎم . ﻛﻨﺪ ﻣﻲ
 ﺳﺎزﻣﺎن ﻫﺎ وﺟﻮد داردآﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨﺎن در 
ﭘﻴﺸﻨﻬﺎد  آنﻓﺮاﻳﻨﺪﻫﺎي ﻣﺘﻌﺪدي ﺑﺮاي و  (01)
ﺑﻪ ﻣﻮاردي  ﻓﺮاﻳﻨﺪ ﺑﻮدن آﻣﻮزش .ﺷﺪه اﺳﺖ
 ﭘﺪﻳﺪه ﺑﻮدن،ﺗﻮان ﺑﻪ  ﭘﺮدازد ﻛﻪ ﻣﻲ ﻣﻲ
ﺗﻐﻴﻴﺮات ﻳﺎ روﻳﻜﺮدﻫﺎي ﻣﺘﺼﻞ ﺑﻪ ﻫﻢ، ﻫﺪف 
. ﻛﺮددار ﺑﻮدن و ﭘﻮﻳﺎ ﺑﻮدن آﻣﻮزش اﺷﺎره 
در اﻳﻨﺠﺎ ﺑﻪ ﺑﺮﺧﻲ اﻟﮕﻮﻫﺎي آﻣﻮزش ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ 
  (:11) ﭘﺮدازﻳﻢ ﻣﻲﻓﻬﺮﺳﺖ وار ﺑﻪ ﺻﻮرت 
 ةﻧﻈﺮان ﻣﺸﻬﻮر ﺣﻮز ﺳﻴﻨﮕﺮ، ﻳﻜﻲ از ﺻﺎﺣﺐ
ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ، آﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨﺎن را 
ارزﻳﺎﺑﻲ  :ﺷﺎﻣﻞ اﺻﻠﻲ ﺔﻣﺮﺣﻠ ﺷﺎﻣﻞ ﭼﻬﺎر
ﻧﻴﺎزﻫﺎ، ﻃﺮاﺣﻲ، اﻧﺘﺨﺎب روش ﻳﺎدﮔﻴﺮي، 
ارزﻳﺎﺑﻲ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻳﺎدﮔﻴﺮي و ﻫﺠﺪه اﻗﺪام ﻓﺮﻋﻲ 
ﻛﺮﻳﺞ آﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨﺎن را ﺑﻪ . داﻧﺴﺘﻪ اﺳﺖ
ﺗﺠﺰﻳﻪ و ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺷﺎﻣﻞ  اﺻﻠﻲ ﺔﭘﻨﺞ ﻣﺮﺣﻠ
ﻧﻴﺎزﻫﺎ، ﻃﺮاﺣﻲ آﻣﻮزﺷﻲ، ﺗﻮﺳﻌﻪ و ﺗﺪوﻳﻦ 
 ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ، اﺟﺮاي ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ و ارزﺷﻴﺎﺑﻲ ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ
ﻫﺎي  ﺗﻘﺴﻴﻢ ﻛﺮده و آن را ﺑﺮاﺳﺎس ﺳﺮواژه
اﺳﺘﻮن . ﻧﺎﻣﻴﺪه اﺳﺖ EIDDAاﻳﻦ ﻣﺮاﺣﻞ 
 ﺔﻓﺮاﻳﻨﺪ آﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨﺎن را ﺷﺎﻣﻞ ﺳﻪ ﻣﺮﺣﻠ
 .داﻧﺪ ﻧﻴﺎزﺳﻨﺠﻲ، اﺟﺮا و ارزﺷﻴﺎﺑﻲ ﻣﻲ اﺻﻠﻲِ
 ۴
 
 ﺔﻫﺎﻛﺖ آﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨﺎن را ﻫﻔﺖ ﻣﺮﺣﻠﭘﻨﻲ 
ﺗﻌﻴﻴﻦ ﻧﻴﺎرﻫﺎي آﻣﻮزﺷﻲ، ﺷﺎﻣﻞ  اﺻﻠﻲ
ﻫﺎي ﻳﺎدﮔﻴﺮي، ﻃﺮاﺣﻲ  اﻧﺘﺨﺎب ﻓﺮﺻﺖ
آﻣﻮزﺷﻲ، ﻣﻮاد و ﺗﺠﻬﻴﺰات آﻣﻮزش، ﺗﻌﻴﻴﻦ 
ﻫﺎي آﻣﻮزش، ارزﻳﺎﺑﻲ ﻳﺎدﮔﻴﺮي،  روش
. داﻧﺪ ﻣﻲ ارزﺷﻴﺎﺑﻲ و ﺗﺠﺪﻳﺪ ﻧﻈﺮ در ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ
راﺑﺮت واﮔﻦ آﻣﻮزش را ﻓﺮاﻳﻨﺪي ﻣﻨﻈﻢ ﻳﺎ 
ﻣﺮاﺣﻞ ﺗﻤﺎﻣﻲ ﻛﻪ در  داﻧﺪ ﺳﻴﺴﺘﻤﺎﺗﻴﻚ ﻣﻲ
ﺧﻮد ﺑﺎﻳﺪ از ﻃﺮﻳﻖ درﻳﺎﻓﺖ ﺑﺎزﺧﻮرد ﺑﻪ 
ﻫﺎ ﺑﭙﺮدازد و ﻣﺴﻴﺮ و  اﺻﻼح ﻣﺴﺘﻤﺮ ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ
از ﭘﻴﺶ  ﺟﻬﺖ ﮔﻴﺮي ﺧﻮد را ﺑﻪ ﺳﻤﺖ اﻫﺪاف
آﻣﻮزش و ﺑﻬﺴﺎزي  .ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺷﺪه ﺗﻨﻈﻴﻢ ﻛﻨﺪ
ﻛﻪ ﮔﺎراوان،   EDDﻛﺎرﻛﻨﺎن در اﻟﮕﻮي 
اﻧﺪ ﭼﻨﺪ  ﻫﻮﮔﺎن و داﻧﻞ آن را ﭘﻴﺸﻨﻬﺎد ﻛﺮده
اوﻻً در اﻳﻦ ﻓﺮاﻳﻨﺪ  .ﻛﻨﻨﺪه داردوﻳﮋﮔﻲ ﻣﺘﻤﺎﻳﺰ 
رﻳﺰي آﻣﻮزش  اي ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ ﺑﻪ ﻋﻮاﻣﻞ زﻣﻴﻨﻪ
 ﺔﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺗﻮﺟﻪ و ﺳﻪ ﻋﻨﺼﺮ اﺻﻠﻲ زﻣﻴﻨ
 ﺔﻫﺎي ﻳﺎدﮔﻴﺮي و زﻣﻴﻨ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، وﻳﮋﮔﻲ
ﻫﺎي  آﻣﻮزش و ﺑﻬﺴﺎزي ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ورودي
ﻧﻈﺎم ﻃﺮاﺣﻲ و اﺟﺮاي آﻣﻮزش ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در 
ﺑﺮاي ﺗﻌﻴﻴﻦ  "ﺛﺎﻧﻴﺎ. ﻧﻈﺮ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺷﺪه اﺳﺖ
ﻫﺎي رﺷﺪ  ﺷﻲ ﺑﻪ ﻓﺮﺻﺖﻧﻴﺎزﻫﺎي آﻣﻮز
ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻧﻴﺰ ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﻳﻚ ﻋﺎﻣﻞ ﻧﻴﺎزﺳﻨﺠﻲ 
ﺑﺮ اﺳﺘﻔﺎده از ﻣﺪﻳﺮان و  ﺗﻮﺟﻪ و ﺛﺎﻟﺜﺎً
ﻛﻴﺪ ﺄﺳﺮﭘﺮﺳﺘﺎن ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﻣﺮﺑﻴﺎن دوره ﺗ
اي  ﻣﺮﺣﻠﻪوﻳﮋه ﺷﺪه اﺳﺖ، ﺑﻪ ﻧﺤﻮي ﻛﻪ 
ﺑﻪ آن اﺧﺘﺼﺎص داده ﺷﺪه اﺳﺖ و  ﻓﺮاﻳﻨﺪ
ﻧﻬﺎﻳﺖ اﻳﻨﻜﻪ در ارزﺷﻴﺎﺑﻲ آﻣﻮزش ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ 
( IOR)ﺖ ﺳﺮﻣﺎﻳﻪ ﻧﻮع ﺑﺎزﮔﺸ ﺔﺑﻪ ﻣﺤﺎﺳﺒ
 ﺑﺮﺧﻲ از ﺻﺎﺣﺐ. ﻛﻴﺪ ﺷﺪه اﺳﺖﺄﺗﻮﺟﻪ و ﺗ
رﻳﺰي و ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ آﻣﻮزش  ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ ﻧﻈﺮان
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در اراﺋﻪ اﻟﮕﻮ ﻳﺎ ﻓﺮاﻳﻨﺪ آﻣﻮزﺷﻲ 
ﻫﺎي آﻣﻮزﺷﻲ  ﻛﻴﺪ ﺑﻴﺸﺘﺮي ﺑﺮ ﻣﻬﺎرتﺄﺧﻮد ﺗ
ﻳﻜﻲ . اﻧﺪ ﻫﺎ و اﺑﺰارﻫﺎي ﺗﺪرﻳﺲ داﺷﺘﻪ و روش
از اﻟﮕﻮﻫﺎي ﻣﺸﻬﻮر در اﻳﻦ زﻣﻴﻨﻪ، اﻟﮕﻮي 
ﻛﻪ رﻳﭽﺎرد ﭼﺎﻧﮓ آن  ،اﻟﮕﻮاﻳﻦ . اﺳﺖ 4اﻳﻤﭙﻜﺖ
را ﻣﻄﺮح ﻛﺮده اﺳﺖ، ﺑﺴﻴﺎر ﺳﺎده و در ﻋﻴﻦ 
ﻛﻪ  ،ﻧﺎم اﻳﻦ اﻟﮕﻮ. ﺣﺎل ﻣﻔﻴﺪ و اﺛﺮﺑﺨﺶ اﺳﺖ
از ﺳﺮواژه  ،ﺛﻴﺮ ﻳﺎ اﺛﺮ ﻧﻬﺎدن اﺳﺖﺄﺑﻪ ﻣﻌﻨﺎي ﺗ
آﻣﻮزش  ﺔﺷﺶ ﻋﺒﺎرت ﻳﺎ ﺷﺶ ﻣﺮﺣﻠ
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﺸﻜﻴﻞ ﺷﺪه اﺳﺖ ﻛﻪ ﺷﺎﻣﻞ 
ﺗﺸﺨﻴﺺ ﻧﻴﺎزﻫﺎي آﻣﻮزش، ﻃﺮاﺣﻲ 
رﻫﺎي روﻳﻜﺮدﻫﺎي آﻣﻮزش، ﺗﻮﻟﻴﺪ اﺑﺰا
ﻳﺎدﮔﻴﺮي، ﺑﻪ ﻛﺎرﮔﻴﺮي ﻓﻨﻮن آﻣﻮزﺷﻲ 
ﻣﻨﺎﺳﺐ، ﻣﺤﺎﺳﺒﻪ ﻳﺎ ارزﻳﺎﺑﻲ ﻧﺘﺎﻳﺞ و ﺗﻀﻤﻴﻦ 
ﺑﺮﺧﻲ ﻧﻈﺮﻳﻪ  .ﺻﺤﺖ ﻣﺴﻴﺮ آﻣﻮزش اﺳﺖ
رﻳﺰي و ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ  ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ ةﭘﺮدازان ﺣﻮز
 ﺔآﻣﻮزش و ﺑﻬﺴﺎزي ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻣﻬﻢ ﺗﺮﻳﻦ ﺟﻨﺒ
اﻧﺘﻘﺎل ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ  آﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨﺎن را ﺗﺪرﻳﺲ و
ﻫﻤﻴﻦ ﺮ ﺑ. داﻧﻨﺪ ﻋﻠﻤﻲ و ﻋﻤﻠﻲ ﺑﻪ ﻓﺮاﮔﻴﺮان ﻣﻲ
ﻛﻴﺪ ﺑﺮ ﺄﻓﺮاﻳﻨﺪ آﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺎ ﺗ ،اﺳﺎس
اﻫﺪاف ﻳﺎدﮔﻴﺮي، ﺷﺎﻣﻞ ﺑﻪ ﻛﺎرﮔﻴﺮي 
 ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺳﺐ ﺗﺪرﻳﺲ، اﺳﺘﻔﺎده از روش
اﺑﺰارﻫﺎي آﻣﻮزﺷﻲ، اﻧﺪازه ﮔﻴﺮي و ﺳﻨﺠﺶ 
ﻛﻨﻨﺪﮔﺎن  ﺷﺮﻛﺖ ﭘﻴﺸﺮﻓﺖ ﺗﺤﺼﻴﻠﻲ و آﻣﻮزﺷﻲ
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 درﻫﺎي ﻣﺨﺘﻠﻒ  در ﻣﻴﺎن اﻟﮕﻮي. اﺳﺖ ...و 
روﻳﻜﺮد ﺳﻴﺴﺘﻤﻲ ﺑﻪ  ،ﻧﻈﺎم آﻣﻮزشﺧﺼﻮص 
 ﺖ ﺧﺎﺻﻲ ﺑﺮﺧﻮردار اﺳﺖاز اﻫﻤﻴ آﻣﻮزش
ﻧﻈﺎم آﻣﻮزش را در ﻳﻚ ﻣﻮﻗﻌﻴﺖ  زﻳﺮا
ﺑﺎ در ﻧﻈﺮ ﮔﺮﻓﺘﻦ ﺗﻤﺎﻣﻲ اﺟﺰاء  - ﺳﻴﺴﺘﻤﻲ
ﻗﺮار   -دروﻧﺪاد، ﻓﺮاﻳﻨﺪ، ﺑﺮوﻧﺪاد و ﺑﺎزﺧﻮرد
ﺗﻮاﻧﺪ ﻧﻘﺶ ﻣﻬﻤﻲ در اﺛﺮ  اﻳﻦ اﻣﺮ ﻣﻲ. دﻫﺪ ﻣﻲ
اﻳﻦ روﻳﻜﺮد ﺑﺮ . ﺑﺨﺸﻲ آﻣﻮزش اﻳﻔﺎ ﻧﻤﺎﻳﺪ
ﺗﺼﺮﻳﺢ و ﺗﻌﻴﻴﻦ دﻗﻴﻖ اﻫﺪاف آﻣﻮزﺷﻲ، 
ﻛﻨﺘﺮل  و ﺑﻪ دﻗﺖ ﻃﺮاﺣﻲ ﻳﺎدﮔﻴﺮيِ ﺗﺠﺎرب
ﺷﺪه ﺑﺮاي ﻧﻴﻞ ﺑﻪ اﻫﺪاف، ﻣﻌﻴﺎرﻫﺎي ﻋﻤﻠﻜﺮدي 
. ﻛﻴﺪ داردﺄو اﻃﻼﻋﺎت ﻣﺒﺘﻨﻲ ﺑﺮ ارزﺷﻴﺎﺑﻲ ﺗ
ﺑﺮاﺳﺎس روﻳﻜﺮد ﺳﻴﺴﺘﻤﻲ،  ،5ﮔﻠﺪﺷﺘﺎﻳﻦ
اﻟﮕﻮﻳﻲ ﺷﺎﻣﻞ ﻣﺮاﺣﻞ زﻳﺮ را  ﺑﺮاي آﻣﻮزش 
     اراﺋﻪ ﻛﺮده اﺳﺖ ﻛﻪ در اﻳﻦ ﭘﮋوﻫﺶ ﻧﻴﺰ 
ه ﺎدﺑﻪ ﻋﻨﻮان اﻟﮕﻮي ﻣﻮرد ﻧﻈﺮ ﻣﻮرد اﺳﺘﻔ
   (.21) ﻗﺮار ﻣﻲ ﮔﻴﺮد
ﺗﻮﺳﻂ  (51001اﻳﺰو ) اﺳﺘﺎﻧﺪارد آﻣﻮزش
ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ و ﺗﻀﻤﻴﻦ  CT/OSI 671ﻓﻨﻲ  ﺔﻛﻤﻴﺘ
. ﺗﻬﻴﻪ ﺷﺪه اﺳﺖ 3CSﻓﺮﻋﻲ  ﺔﻛﻴﻔﻴﺖ و ﻛﻤﻴﺘ
 9991ﻛﺸﻮر در دﺳﺎﻣﺒﺮ  22ﻧﻤﺎﻳﻨﺪﮔﺎن 
ﻧﻮﻳﺲ اﺻﻠﻲ اﻳﻦ اﺳﺘﺎﻧﺪارد را ﻃﺮاﺣﻲ  ﭘﻴﺶ
 ﺔﻛﺮدﻧﺪ ﻛﻪ ﺑﻪ ﻋﻨﻮان راﻫﻨﻤﺎﻳﻲ ﺑﺮاي ﻣﺠﻤﻮﻋ
ﻫﺎ ﺑﻪ ﻛﺎر ﺑﺮده  ﻫﺎي آﻣﻮزﺷﻲ ﺳﺎزﻣﺎن ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ
اﻟﻤﻠﻠﻲ راﻫﻜﺎرﻫﺎﻳﻲ  اﻳﻦ اﺳﺘﺎﻧﺪارد ﺑﻴﻦ. ﺷﻮد ﻣﻲ
ﻫﺎ و ﻣﻨﺎﺑﻊ  دﻫﺪ ﻛﻪ ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻪ دﺳﺖ ﻣﻲ
ﻣﺴﺎﺋﻞ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ  ﺔاﻧﺴﺎﻧﻲ آﻧﻬﺎ را در زﻣﻴﻨ
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اﻫﺪاف ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﺮاي . دﻫﻨﺪ آﻣﻮزش ﻳﺎري ﻣﻲ
ﻋﻤﻠﻜﺮد ﻣﻨﺎﺑﻊ  ةﺑﻬﺒﻮد ﻣﺴﺘﻤﺮ ﻛﻪ درﺑﺮﮔﻴﺮﻧﺪ
ﺛﻴﺮ ﮔﺮوﻫﻲ ﺄﺗﺤﺖ ﺗ اﻧﺴﺎﻧﻲ اﺳﺖ، ﻣﻤﻜﻦ اﺳﺖ
از ﻋﻮاﻣﻞ ﺧﺎرﺟﻲ از ﺟﻤﻠﻪ ﺗﻐﻴﻴﺮ ﺑﺎزار، 
ﺎوري، ﻧﻮآوري، ﻣﻠﺰوﻣﺎت و ﻧﻴﺎزﻫﺎي ﻓﻨّ
. ﻣﺸﺘﺮﻳﺎن و ﺳﻬﺎﻣﺪاران دﻳﮕﺮ ﻗﺮار ﮔﻴﺮد
ﺗﻮاﻧﺪ ﺳﺎزﻣﺎن را ﺑﻪ ﺗﺤﻠﻴﻞ  ﭼﻨﻴﻦ ﺗﻐﻴﻴﺮاﺗﻲ ﻣﻲ
. ﻧﻴﺎزﻫﺎي ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎ ﻣﻬﺎرت ﺧﻮد وادار ﻛﻨﺪ
راﻫﻨﻤﺎ ﺑﺮاي  ﺔﻧﻘﺶ اﻳﻦ اﺳﺘﺎﻧﺪارد ﺗﻬﻴ
ر ﺷﻨﺎﺳﺎﻳﻲ و ﺗﺠﺰﻳﻪ و ﻫﺎ ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮ ﺳﺎزﻣﺎن
ﻧﻴﺎزﻫﺎي آﻣﻮزﺷﻲ و ﻃﺮاﺣﻲ و  ﺗﺤﻠﻴﻞ
رﻳﺰي آﻣﻮزش، ﺗﺪارك ﺑﺮاي آﻣﻮزش،  ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ
ارزﺷﻴﺎﺑﻲ آﻣﻮزش، ﻛﻨﺘﺮل و ﺑﻬﺒﻮد ﻓﺮاﻳﻨﺪ و 
اﺛﺮﺑﺨﺸﻲ ﺑﻴﺸﺘﺮ اﺳﺖ و ﻫﺪف آن ﻛﻤﻚ ﺑﻪ 
ﻫﺎﺳﺖ ﺗﺎ آﻣﻮزش ﺧﻮد را ﺑﻪ ﻳﻚ  ﺳﺎزﻣﺎن
. ﺛﺮﺗﺮ و ﻛﺎراﺗﺮ ﺗﺒﺪﻳﻞ ﻛﻨﻨﺪﺆﮔﺬاري ﻣ ﺳﺮﻣﺎﻳﻪ
ﻳﻚ . اي اﺳﺖ ﻣﺮﺣﻠﻪ آﻣﻮزش ﻳﻚ ﻓﺮاﻳﻨﺪ ﭼﻬﺎر
رﻳﺰي ﺷﺪه و  ﻓﺮاﻳﻨﺪ آﻣﻮزش ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ
ﺗﻮاﻧﺪ ﺳﻬﻢ ﺑﺴﺰاﻳﻲ در ﻛﻤﻚ  ﺳﻴﺴﺘﻤﺎﺗﻴﻚ ﻣﻲ
ﺑﻪ ﺳﺎزﻣﺎن در ﺟﻬﺖ ﺗﻮﺳﻌﻪ و ﺑﻬﺒﻮد 
ﻫﺎﻳﺶ ﺑﺮاي رﺳﻴﺪن ﺑﻪ اﻫﺪاف ﻛﻴﻔﻲ  ﺗﻮاﻧﺎﻳﻲ
ﻓﺮاﻳﻨﺪ آﻣﻮزش در اﺳﺘﺎﻧﺪارد . داﺷﺘﻪ ﺑﺎﺷﺪ
( اﻟﻒ :ﭘﻨﺞ ﮔﺎﻧﺔدر ﻗﺎﻟﺐ ﻣﺮاﺣﻞ  51001اﻳﺰو 
ﻃﺮاﺣﻲ و ( ب ؛ﺗﻌﻴﻴﻦ ﻧﻴﺎزﻫﺎي آﻣﻮزﺷﻲ
ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ اﺟﺮاﻳﻲ ( ج ؛رﻳﺰي آﻣﻮزﺷﻲ ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ
( ه ؛ارزﺷﻴﺎﺑﻲ ﻧﺘﺎﻳﺞ آﻣﻮزش( د ؛آﻣﻮزش
  (.31) ﺷﻮد ﻣﻄﺮح ﻣﻲﻧﻈﺎرت 
 ۶
 
ﺑﺎ ﺗﻠﻔﻴﻖ روﻳﻜﺮد ﮔﻠﺪﺷﺘﺎﻳﻦ و ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻛﻴﻔﻴﺖ 
ﺗﻮان ﺑﻪ اﻟﮕﻮﻳﻲ ﺟﺎﻣﻊ در آﻣﻮزش  آﻣﻮزش ﻣﻲ
دﺳﺖ ﻳﺎﻓﺖ ﻛﻪ ﻋﻼوه  ﻲﻣﺨﺘﻠﻔﺷﺎﻣﻞ ﻣﺮاﺣﻞ 
 ،ﺑﺮ روﻳﻜﺮد ﺳﻴﺴﺘﻤﻲ ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ آﻣﻮزش
اف ﻛﻴﻔﻲ آﻣﻮزش را ﻧﻴﺰ ﻣﺪ ﻧﻈﺮ ﻗﺮار اﻫﺪ
ﻛﻪ در زﻳﺮ ﺑﻪ اﻳﻦ ﻣﺮاﺣﻞ اﺷﺎره  دﻫﺪ ﻣﻲ
  :ﺷﻮد ﻣﻲ
 اﻳﻦ ﻣﺮﺣﻠﻪ ﺷﺎﻣﻞ دو ﻛﺎرﻛﺮد: ﺳﻨﺠﺶ (اﻟﻒ 
ﻫﺎي  ﺳﻨﺠﺶ ﻧﻴﺎزﻫﺎي آﻣﻮزﺷﻲ و ﺗﻌﻴﻴﻦ ﻫﺪف
 :ﺳﻨﺠﺶ ﻧﻴﺎزﻫﺎي آﻣﻮزﺷﻲ. آﻣﻮزﺷﻲ اﺳﺖ 
 ﻳﻨﺪ آﻣﻮزش، اﻃﻼﻋﺎتااﻳﻦ ﻣﺮﺣﻠﻪ از ﻓﺮ
 ﺿﺮوري ﺑﺮاي ﻃﺮح رﻳﺰي ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ( دروﻧﺪاد)
ﺳﻨﺠﺶ ﻧﻴﺎزﻫﺎي . (41) آورد را ﻓﺮاﻫﻢ ﻣﻲ
آﻣﻮزﺷﻲ ﻣﺴﺘﻠﺰم ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺳﺎزﻣﺎن، ﺗﺤﻠﻴﻞ 
ﻛﻪ ﺑﻪ  -و ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻓﺮاد( وﻇﻴﻔﻪ) اﻟﺰاﻣﺎت ﺷﻐﻞ
 (ﺷﺎﻏﻞ) ﺑﺮرﺳﻲ ﻧﻘﺎط ﻗﻮت و ﺿﻌﻒ ﻓﺮد
ﻫﺎي  ﺗﻌﻴﻴﻦ ﻫﺪف. (51) اﺳﺖ - ﭘﺮدازد ﻣﻲ
ﻧﻴﺎزﻫﺎي ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺷﺪه ﻣﺒﻨﺎي ﺗﻌﻴﻴﻦ  :آﻣﻮزﺷﻲ
اﻳﻦ  .(61) ﮔﻴﺮﻧﺪ اﻫﺪاف ﻋﻴﻨﻲ آﻣﻮزش ﻗﺮار ﻣﻲ
اﻫﺪاف دروﻧﺪاد و ﻣﻼك اﺻﻠﻲ ﻃﺮح رﻳﺰي 
. ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ آﻣﻮزﺷﻲ و ﻣﻼك ارزﺷﻴﺎﺑﻲ اﺳﺖ
ﺑﺮاي اﻳﻔﺎي اﻳﻦ ﻧﻘﺶ، اﻫﺪاف ﻋﻴﻨﻲ ﺑﺎﻳﺪ ﺣﺎوي 
رﻓﺘﺎر ﻣﻮرد اﻧﺘﻈﺎر ﻳﺎدﮔﻴﺮﻧﺪﮔﺎن ﭘﺲ از اﺗﻤﺎم 
  .آﻣﻮزش ﺑﺎﺷﺪ
در اﻳﻦ ﻣﺮﺣﻠﻪ : آﻣﻮزش و ﺑﻬﺴﺎزي( ب
اول،  ﺔﺑﺮاﺳﺎس اﻃﻼﻋﺎت ﺣﺎﺻﻠﻪ از ﻣﺮﺣﻠ
 اﻫﺪاف ﺗﺪوﻳﻦ و ﻘﻖﺑﺮﻧﺎﻣﻪ ﻣﻨﺎﺳﺐ ﺑﺮاي ﺗﺤ
اﻳﻦ ﻣﺮﺣﻠﻪ ﻧﻴﺰ ﺷﺎﻣﻞ دو . ﺷﻮد اﺟﺮا ﻣﻲ
در اﻳﻦ :  6ﻲﺣاﻃﺮ -1  :اﺳﺖزﻳﺮ ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ 
ﺑﺮاﺳﺎس اﻫﺪاف ﺗﺪوﻳﻦ ﺷﺪه و ﺑﺎ  ،ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ
ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﺷﺮاﻳﻂ و اﻣﻜﺎﻧﺎت ﻣﻮﺟﻮد و اﺻﻮل 
ﻫﺎ، ﻣﺤﺘﻮا، ﻣﻮاد و  ﻫﺎ، روﻳﻪ ﻳﺎدﮔﻴﺮي؛ ﺷﻴﻮه
وﺳﺎﻳﻞ آﻣﻮزﺷﻲ ﺑﺮﮔﺰﻳﺪه و در ﻃﺮاﺣﻲ 
ﺷﻮﻧﺪ  ﻳﻜﺪﻳﮕﺮ ﺗﻠﻔﻴﻖ ﻣﻲاي ﺑﺎ  ﻣﻨﺴﺠﻢ ﺑﻪ ﮔﻮﻧﻪ
ﻛﻪ اﻫﺪاف آﻣﻮزﺷﻲ ﺑﺮآورده ﺷﻮد و ﺑﻪ 
ﻓﺮاﮔﻴﺮان ﻧﻴﺰ ﺗﻮﺟﻪ  ﻫﺎي ﻛﻤﻲ و ﻛﻴﻔﻲ وﻳﮋﮔﻲ
   (.71) ﮔﺮدد
ﻃﺮح آﻣﻮزﺷﻲ  ،در اﻳﻦ ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ :7 اﺟﺮا -2
. ﭘﻮﺷﺪ ﻣﻲ ﺗﺪوﻳﻦ ﺷﺪه ﺟﺎﻣﻪ ﻋﻤﻞ ﺑﻪ ﺧﻮد
ﻋﻮاﻣﻞ اﺻﻠﻲ در اﻳﻦ ﻣﺮﺣﻠﻪ ﻳﺎدﮔﻴﺮﻧﺪﮔﺎن و 
ﻣﺪرﺳﺎن ﻫﺴﺘﻨﺪ، ﺧﺪﻣﺎت ﭘﺸﺘﻴﺒﺎﻧﻲ ﻧﻴﺰ ﻧﻘﺶ 
در ﺗﺴﻬﻴﻞ و ﺑﻬﺒﻮد ﻓﺮاﻳﻨﺪ و ﻣﻮﻗﻌﻴﺖ  ﻣﻬﻤﻲ
ﺗﺤﻘﻴﻘﺎت ﻧﺸﺎن داده اﺳﺖ . اﺟﺮاي ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ دارد
ﻫﺎي آﻣﻮزﺷﻲ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ  ﻛﻪ در اﺟﺮاي دوره
ﻧﺤﻮه اﻧﺠﺎم ﻓﺮاﻳﻨﺪ آﻣﻮزش و اﺟﺮاي آن از 
  (.81) اﻫﻤﻴﺖ ﺧﺎﺻﻲ ﺑﺮﺧﻮردار اﺳﺖ
ﻊ ارزﺷﻴﺎﺑﻲ را ﻓﺮاﻳﻨﺪ ﺟﻤ: 8ارزﺷﻴﺎﺑﻲ (ج
در  دار ﺷﻮاﻫﺪي ﻛﻪ آوري و ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻧﻈﺎم
اﻧﺠﺎﻣﺪ ﺗﻌﺮﻳﻒ  ﺑﻪ ﻗﻀﺎوت ارزﺷﻲ ﻣﻲ ﻧﻬﺎﻳﺖ
در اﻳﻦ ﻣﺮﺣﻠﻪ ﻣﻴﺰان ﻛﻔﺎﻳﺖ . (91) ﻛﻨﻨﺪ ﻣﻲ
آﻣﻮزﺷﻲ در ﺗﺤﻘﻖ اﻫﺪاف ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺷﺪه  ﺔﺑﺮﻧﺎﻣ
ﻳﻨﺪ ارزﺷﻴﺎﺑﻲ ﺣﻮل ﺳﻪ اﻓﺮ. ﺷﻮد ﺳﻨﺠﻴﺪه ﻣﻲ
اﻳﺠﺎد  -1: ﻳﺎﺑﺪ ﻣﺤﻮر ﻋﻤﺪه ﺗﻤﺮﻛﺰ ﻣﻲ
ﻣﻌﻴﺎرﻫﺎي ارزﺷﻴﺎﺑﻲ ﻣﺒﺘﻨﻲ ﺑﺮ اﻫﺪاف 
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ﺳﻨﺠﺶ و ارزﺷﻴﺎﺑﻲ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺑﺎ  -2 ؛آﻣﻮزﺷﻲ
 ؛ﻫﺎي ارزﺷﻴﺎﺑﻲ ﻫﺎ و روش اﺳﺘﻔﺎده از ﻃﺮح
  (.02) اراﺋﻪ ﺑﺎزﺧﻮرد دروﻧﻲ -3
  ﻫﺎ  روش
ﺑـﺮاي ﻃﺮاﺣـﻲ ﻧﻈـﺎم ﺟـﺎﻣﻊ  ﭘـﮋوﻫﺶ  در اﻳﻦ
در ﻧﻈـﺮ ﮔـﺮﻓﺘﻦ آﻣﻮزش ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل اﺣﻤـﺮ 
ﻛﻪ ﻋﺒﺎرﺗﻨﺪ اﺳﺖ روﻳﻜﺮد ﺿﺮوري  ﻣﺎن دوأﺗﻮ
روﻳﻜـﺮد ﻛـﻞ ( ب  9ﻨـﺪ ﻣروﻳﻜﺮد ﻧﻈـﺎم ( از اﻟﻒ
ﻧﻈـﺮ  ﻨﺪ ﻣﺤﻘﻖ ﺑـﺎ در ﻣ در روﻳﻜﺮد ﻧﻈﺎم. 01ﮔﺮا
اي ﺳﻴﺴـﺘﻢ ﻣﺠﻤﻮﻋـﻪ ) ﮔﺮﻓﺘﻦ ﺗﻌﺮﻳﻒ ﺳﻴﺴـﺘﻢ 
از اﺟﺰاء و رواﺑﻂ ﻣﻴﺎن آﻧﻬﺎﺳـﺖ ﻛـﻪ ﺗﻮﺳـﻂ 
ﻫﺎي ﻣﻌﻴﻦ، ﺑﻪ ﻫـﻢ واﺑﺴـﺘﻪ ﻳـﺎ ﻣـﺮﺗﺒﻂ  وﻳﮋﮔﻲ
ﺷﻮﻧﺪ و اﻳﻦ اﺟﺰاء ﺑﺎ ﻣﺤﻴﻄﺸﺎن ﻳﻚ ﻛﻞ را  ﻣﻲ
ﻧﻈـﺎم آﻣﻮزﺷـﻲ را ﻫـﻢ ﺑـﻪ  ،(دﻫﻨـﺪ  ﺗﺸﻜﻴﻞ ﻣﻲ
از ﻋﻨﺎﺻـﺮ ﻫﻢ ﻛﻪ ﻣﻲ داﻧﺪ ﻋﻨﻮان ﻳﻚ ﺳﻴﺴﺘﻢ 
و   ، ﺧﺮوﺟـﻲ ورودي، ﻓﺮاﻳﻨـﺪ ﻣﺎﻧﻨـﺪ  ﻣﺨﺘﻠﻔـﻲ 
ﭘﻴﺎﻣﺪ ﺗﺸﻜﻴﻞ ﺷﺪه اﺳـﺖ و ﻫـﻢ ﺧـﻮد در ﻳـﻚ 
ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﻳﻚ ( ﻣﺎﻧﻨﺪ ﺳﺎزﻣﺎن)ﺳﻴﺴﺘﻢ ﻛﻼن ﺗﺮ
   زﻳـﺮ ﺳﻴﺴـﺘﻢ . ﮔـﺮدد ﺗﻠﻘـﻲ ﻣـﻲ   زﻳﺮ ﺳﻴﺴـﺘﻢ 
ﻧﻤﻮدن ﻳﻚ ﺳﻴﺴﺘﻢ، ﺑﻪ اﻳـﻦ ﻣﻌﻨـﻲ اﺳـﺖ ﺗﻠﻘﻲ 
ﻛﻪ ﺧﻮد ﺳﻴﺴﺘﻢ در ﻧﮕـﺎﻫﻲ ﻛـﻼن ﺑـﻪ ﻋﻨـﻮان 
ﺑـﻪ  .ﺷـﻮد ﻳﻜـﻲ از اﺟـﺰاي ﺳﻴﺴـﺘﻢ ﺗﻠﻘـﻲ ﻣـﻲ
در ﻋﻨﻮان ﻣﺜﺎل آﻣﻮزش ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﻳﻚ ﺳﻴﺴﺘﻢ 
ﻋﻨﺎﺻﺮ ﻣﺨﺘﻠﻔﻲ  ازﻧﻈﺮ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﻣﻲ ﺷﻮد ﻛﻪ ﻫﻢ 
ورودي، ﻓﺮاﻳﻨــﺪ، ﺧﺮوﺟــﻲ و ﭘﻴﺎﻣــﺪ ﻣﺎﻧﻨــﺪ 
و ﻫﻢ ﺧﻮد ﺟﺰﻳـﻲ از ﻧﻈـﺎم ﺗﺸﻜﻴﻞ ﺷﺪه اﺳﺖ 
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 .اﺳـﺖ ﻛﻼن ﺗﻮﺳﻌﻪ ﻣﻨـﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﻲ ﺳـﺎزﻣﺎن 
ﺑﺮاي دﺳﺘﻴﺎﺑﻲ ﺑﻪ اﻳﻦ روﻳﻜﺮد ﻣﺤﻘﻖ ﺑﺎ اﻟﻬـﺎم 
ﻣﻮزﺷ ــﻲ و از اﻟﮕ ــﻮي ﮔﻠﺪﺷ ــﺘﺎﻳﻦ در ﻧﻈ ــﺎم آ 
 دﻫﻤﭽﻨـﻴﻦ اﻟﮕـﻮي ﻣﻄـﺮح ﺷـﺪه در اﺳـﺘﺎﻧﺪار 
روﻳﻜــﺮد  (51001اﻳــﺰو ) ﻛﻴﻔﻴــﺖ آﻣــﻮزش
  .ﻨﺪ را ﻣﺤﻘﻖ ﻧﻤﻮده اﺳﺖﻣ ﻧﻈﺎم
ﻲ از ﺋ ـﺟﺰ ﺔﮔﺮا آﻣﻮزش ﺑﻪ ﻣﺜﺎﺑ در روﻳﻜﺮد ﻛﻞ
در اﻳـﻦ . ﺷـﻮدﻳـﻚ ﻛـﻞ در ﻧﻈـﺮ ﮔﺮﻓﺘـﻪ ﻣـﻲ 
ﻫـﺎ، ﭼﺸـﻢ  ﻫﺎ، ﺳﻴﺎﺳﺖ روﻳﻜﺮد اﻫﺪاف، ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ
درون ﺳـﺎزﻣﺎن ﺗﺸـﻜﻴﻞ  ...اﻧـﺪاز، راﻫﺒﺮدﻫـﺎ و 
ﻲ از آن در ﺋش ﺟﺰزﻛﻪ آﻣﻮ دﻫﺪ ﻛﻞ را ﻣﻲﻚ ﻳ
ﺑﺮﻗﺮاري راﺑﻄﻪ ﺑﻴﻦ اﺟﺰاء ﺑﺎ . ﻧﻈﺮ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺷﻮد
ﻳﻜ ــﺪﻳﮕﺮ و اﺟــﺰاء ﺑ ــﺎ ﻛ ــﻞ از اﻫﻤﻴ ــﺖ زﻳ ــﺎدي 
ﺑﺮﺧﻮردار اﺳـﺖ و ﻣﺤﻘـﻖ ﺑـﺮاي دﺳـﺘﻴﺎﺑﻲ و 
ﺟﺎري و ﺳﺎري ﺑﻮدن اﻳﻦ روﻳﻜﺮد در اﻟﮕـﻮي 
ﺗ ــﺮﻳﻦ اﺳ ــﻨﺎد و ﻣ ــﺪارك  ﻛ ــﻼن ،اراﺋ ــﻪ ﺷ ــﺪه 
ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﻫﻢ اﺳﻨﺎد درون) ﺑﺎﻻدﺳﺘﻲ آﻣﻮزش
و ﻫـﻢ اﺳـﻨﺎد ... ﻫﺎي راﻫﺒـﺮدي و  ﻣﺎﻧﻨﺪ ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ
ﺑﺮون ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ داﺧﻞ ﻛﺸـﻮري ﻣﺎﻧﻨـﺪ ﭼﺸـﻢ 
و ﻫـﻢ اﺳـﻨﺎد ﺑـﺮون ... اﻧـﺪاز ﺑﻴﺴـﺖ ﺳـﺎﻟﻪ و 
ﻫـﺎ و ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺮون ﻛﺸـﻮري ﻣﺎﻧﻨـﺪ ﺑﺮﻧﺎﻣـﻪ 
را ...( ﻫـﺎي ﺻـﻠﻴﺐ ﺳـﺮخ ﺟﻬـﺎﻧﻲ و  ﺳﻴﺎﺳـﺖ
  .ﻧﻈﺮ ﻗﺮار داده اﺳﺖ ﻣﺪ
ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺑﺮاي دﺳـﺘﻴﺎﺑﻲ ﺑـﻪ اﻟﮕـﻮﻳﻲ ﻋﻠﻤـﻲ و 
ﻣﺘـﺪاول در آﻣـﻮزش  ﻫـﺎي ﻧﻈﺮﻳـﻪﻲ ﺑـﺮ ﻣﺒﺘﻨـ
ﻫﺎي  ﻣﺒﺘﻨﻲ ﺑﺮ وﻳﮋﮔﻲﺣﺎل  ﻛﺎرﻛﻨﺎن و در ﻋﻴﻦ
ﺑـﺎ ﺗـﻴﻢ ﺗﺤﻘﻴـﻖ  ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل اﺣﻤﺮ،  اي زﻣﻴﻨﻪ
ﻋﻤﻴـﻖ،  ﻣﺼـﺎﺣﺒﻪ  روش ﻛﻴﻔـﻲِ ﺑﻬﺮه ﻣﻨـﺪي از 
 ٨
 
ﺿﻤﻦ آﺳﻴﺐ ﺷﻨﺎﺳﻲ ﻧﻈﺎم ﻣﻮﺟـﻮد آﻣـﻮزش 
ﺷـﺪه  ﻃﺮاﺣـﻲ  اﻟﮕـﻮي در ﺟﻤﻌﻴﺖ، ﺳﻌﻲ ﻧﻤﻮد 
ﻣﺒﺘﻨـﻲ  ،آﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل اﺣﻤـﺮ 
و از رواﻳـﻲ  ﺎﺷـﺪ ﻫـﺎي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑ  وﻳﮋﮔﻲﺑﺮ 
ﺿـﻤﻨﺎً  .ﻻزم ﻧﻴﺰ ﺑﺮﺧـﻮردار ﺑﺎﺷـﺪ  11ﻓﺮﻫﻨﮕﻲ
ﭘﺲ از ﻃﺮاﺣﻲ اﻟﮕـﻮي ﻣـﺬﻛﻮر، اﻳـﻦ اﻟﮕـﻮ ﺑـﻪ 
ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳـﺎن و ) اﻓﺮاد ﻣﺨﺘﻠﻒ درون ﺳـﺎزﻣﺎن 
 و ﺑﺮون ﺳﺎزﻣﺎن (ﻣﺪﻳﺮان آﻣﻮزش و ﭘﮋوﻫﺶ
ﻣ ــﺪﻳﺮﻳﺖ و  ةﺧﺒﺮﮔــﺎن و ﻣﺘﺨﺼﺼــﺎن ﺣــﻮز )
ﺑـﻪ اراﺋـﻪ و اﻟﮕـﻮ ( ﺑﺮﻧﺎﻣـﻪ رﻳـﺰي آﻣﻮزﺷـﻲ
ﻗـﺮار ﮔﺮﻓﺘـﻪ  ﻣﻮرد اﻋﺘﺒﺎرﺑﺨﺸﻲﻤﻲ ﺻﻮرت ﻛ
داﺷﺖ روش ﺗﺤﻘﻴـﻖ  نﺗﻮان اذﻋﺎ ﻟﺬا ﻣﻲ .اﺳﺖ
ﻢ از ﻧـﻮع روش ﻛﻤـﻲ و ﻫـﻢ از ﻧـﻮع ﺣﺎﺿﺮ ﻫ
ﺑﻮده و ﻣﺤﻘﻖ ﺑﻪ ﺻﻮرت ﻫﻤﺰﻣﺎن  روش ﻛﻴﻔﻲ
از دو روش اﺳﺘﻔﺎده ﻧﻤﻮده اﺳﺖ، ﻟـﺬا ﺗﺤﻘﻴـﻖ 
   .ﻗﺮار دارد  21آﻣﻴﺨﺘﻪﺗﺤﻘﻴﻘﺎت  ةدر زﻣﺮ
ﺑﺮاي اﻋﺘﺒﺎرﺳـﻨﺠﻲ اﻟﮕـﻮي ﻃﺮاﺣـﻲ ﺷـﺪه     
ﻧﻔ ــﺮ ﺷــﺎﻣﻞ ﺗﻌ ــﺪادي از ﻣ ــﺪﻳﺮان  33ﻧﻈ ــﺮات 
ﻫــﻼل اﺣﻤ ــﺮ و  ﺳــﺘﺎدي و اﺳــﺘﺎﻧﻲ آﻣــﻮزش 
ﻣﺘﺨﺼﺼ ــﻴﻦ داﻧﺸ ــﮕﺎﻫﻲ ﻣ ــﻮرد ﺑﺮرﺳ ــﻲ و 
  .ﺗﺠﺰﻳﻪ و ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺘﻪ اﺳﺖ
  ﻫﺎ ﻳﺎﻓﺘﻪ
ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ روش ﺗﺤﻘﻴـﻖ ﺣﺎﺿـﺮ ﻛـﻪ از ﻧـﻮع 
ﻫﺎي ﺗﺤﻘﻴـﻖ ﻧﻴـﺰ در  ﻳﺎﻓﺘﻪ اﺳﺖ،روش آﻣﻴﺨﺘﻪ 
ﻫـﺎي ﻛﻤـﻲ ﻫﺎي ﻛﻴﻔـﻲ و ﻳﺎﻓﺘـﻪ  ﻳﺎﻓﺘﻪدو ﺑﺨﺶ 
ﺑـﺎ  ﻫـﺎي ﻛﻴﻔـﻲ در ﺑﺨﺶ ﻳﺎﻓﺘـﻪ . ﺷﻮد اراﺋﻪ ﻣﻲ
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ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ اﻳﻨﻜﻪ ﺷﻨﺎﺧﺖ ﻧﻘـﺎط ﺿـﻌﻒ ﺳﻴﺴـﺘﻢ 
آن  آﻣﻮزش ﻓﻌﻠﻲ و ﺑﻪ ﻋﺒﺎرﺗﻲ آﺳﻴﺐ ﺷﻨﺎﺳﻲ
ﺑـﻪ  (12) از ﺟﺎﻳﮕﺎه ﺧﺎﺻـﻲ ﺑﺮﺧـﻮردار اﺳـﺖ 
ﺷﻨﺎﺳــﻲ در ﻧﻈ ــﺎم ﻣﻮﺟــﻮد آﻣ ــﻮزش  آﺳــﻴﺐ
ﭘﺮداﺧﺘـﻪ ﺷـﺪه  ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫـﻼل اﺣﻤـﺮ 
ز ﻣﻨـﺎﺑﻊ ﻣﺨﺘﻠـﻒ ﺧﺼـﻮص اﻦ اﺳـﺖ و در اﻳـ
اﺳـﻨﺎد و  -1: ﻛﻪ ﻋﺒﺎرﺗﻨـﺪ از ه ﺑﻬﺮه ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺷﺪ
ﻣﺼـﺎﺣﺒﻪ ﺑـﺎ  -2 ؛ﻣـﺪارك ﻣﻮﺟـﻮد آﻣﻮزﺷـﻲ
 -3 ؛ﻫﺎ آﻣﻮزﺷﻲ ﺳﺘﺎد و ﻣﺮاﻛﺰ اﺳﺘﺎن ﻣﺪﻳﺮان
 -4 ؛راﻫﺒـﺮدي ﺟﻤﻌﻴـﺖ ﻫـﻼل اﺣﻤــﺮ   ﺔﺑﺮﻧﺎﻣـ
ﺳﺴﻪ آﻣﻮزش ﻋﺎﻟﻲ ﻫﻼل ﺆراﻫﺒﺮدي ﻣ ﺔﺑﺮﻧﺎﻣ
ﻫﺎ ﺑـﺮ اﺳـﺎس ﺗﺤﻠﻴـﻞ ﻣـﻮارد  اﻳﻦ آﺳﻴﺐ .اﺣﻤﺮ
ﻃﺒﻘـﻪ ﺑﻨـﺪي اﻟﺬﻛﺮ ﺑﻪ ﺻﻮرت ﺗﻴﺘـﺮوار و  ﻮقﻓ
ﻻزم ﺑﻪ ذﻛﺮ اﺳـﺖ در ذﻳـﻞ  .ﺪﻳاراﺋﻪ ﮔﺮد ﺷﺪه
ﻲ ﺋ ـﻮارد ﺟﺰﻣ ـﻫـﺎي ﻣـﺬﻛﻮر  ﻫﺮ ﻳﻚ از آﺳﻴﺐ
زﻳﺎدي وﺟﻮد دارد ﻛﻪ در ﺗﺤﻘﻴﻖ ﮔﺰارش ﺷﺪه 
ﻫ ــﺎي وارده ﺑ ــﺮ ﻧﻈ ــﺎم ﻓﻌﻠ ــﻲ  آﺳ ــﻴﺐ .اﺳ ــﺖ
آﻣــﻮزش ﻛﺎرﻛﻨ ــﺎن ﺟﻤﻌﻴــﺖ ﻫــﻼل اﺣﻤــﺮ در 
  :ﺷﻮد ﭼﻬﺎر ﮔﺮوه ﻃﺒﻘﻪ ﺑﻨﺪي ﻣﻲ
: ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﺔزﻣﻴﻨ ـﺑﻪ ﻫﺎي ﻣﺮﺑﻮط  آﺳﻴﺐ -1
ﺑـﻪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﺔزﻣﻴﻨ ـﻫﺎي ﻣﺮﺑـﻮط ﺑـﻪ  آﺳﻴﺐ
زﻣﻴﻨـﻪ و ﺑﺴـﺘﺮ ﻫﺎﻳﻲ اﺷـﺎره دارد ﻛـﻪ  آﺳﻴﺐ
 .ﻧﻤﺎﻳﺪ ﻫﺎ را ﻓﺮاﻫﻢ ﻣﻲ اﻳﺠﺎد ﺳﺎﻳﺮ آﺳﻴﺐ
 :ﻗﻮاﻧﻴﻦ و ﻣﻘﺮراتﺑﻪ ﻫﺎي ﻣﺮﺑﻮط  آﺳﻴﺐ -2
ﻫﺎ، ﺑﺨﺶ  ﻫﺎﻳﻲ ﻛﻪ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ آﻳﻴﻦ ﻧﺎﻣﻪ آﺳﻴﺐ
ﻫـﺎ و ﻗـﻮاﻧﻴﻦ ﻣﻮﺟـﻮد در ﻧﺎﻣـﻪ  ﻫﺎ، ﺷﻴﻮه ﻧﺎﻣﻪ
 .اﺳﺖ آﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨﺎن
 ٩
 
 ﻧﻈـﺎم  ﺎرﻫـﺎي ﻣﺮﺑـﻮط ﺑـﻪ ﺳـﺎﺧﺘ  آﺳﻴﺐ -3
ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﺳﺎﺧﺘﺎر  ﻲ ﻛﻪﻫﺎﻳ آﺳﻴﺐ: آﻣﻮزﺷﻲ
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﺳﺎﺧﺘﺎر آﻣـﻮزش در ﺟﻤﻌﻴـﺖ و 
ﻫ ــﺎ، ﺷــﺮح وﻇ ــﺎﻳﻒ، ﺑ ــﻪ ﺗﺒ ــﻊ آن در اﺳــﺘﺎن 
  . اﺳﺖﭘﻴﭽﻴﺪﮔﻲ و رﺳﻤﻴﺖ ﺳﺎزﻣﺎن 
 :ﻳﻨـﺪ آﻣـﻮزش اﻫﺎي ﻣﺮﺑﻮط ﺑـﻪ ﻓﺮ  آﺳﻴﺐ - 4
ﻫ ــﺎﻳﻲ ﻛ ــﻪ ﻣﺮﺑ ــﻮط ﺑ ــﻪ ﻓﺮاﻳﻨ ــﺪﻫﺎ و  آﺳ ــﻴﺐ
ﺑﺎﺷـﺪ ﻛـﻪ در ﺣـﺎل آﻣـﻮزش ﻣـﻲ  ﻫـﺎي  روﻳﻪ
اﻳ ــﻦ . ﺷـﻮدﺣﺎﺿـﺮ در ﺟﻤﻌﻴـﺖ دﻧﺒ ــﺎل ﻣـﻲ 
ﺷـﺪه اﺳـﺖ ﺑﻨـﺪي ﮔﺮوه ﻃﺒﻘﻪ  5ﻫﺎ در  آﺳﻴﺐ
 : از ﻨﺪﻛﻪ ﻋﺒﺎرﺗ
ﻋﺪم ﺗﻮﺟـﻪ ﺑـﻪ ﻧﻴﺎزﺳـﻨﺠﻲ و ﻧﺒـﻮدن  -1- 4
 اﻟﮕﻮي ﻣﺪون در اﻳﻦ زﻣﻴﻨﻪ
 
ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﺳﺎز و ﻛﺎرﻫﺎي ﻃﺮاﺣـﻲ ﻋﺪم  -2- 4
 آﻣﻮزﺷﻲ  ﺑﺮﻧﺎﻣﺔ
 اﺟﺮاي ﻣﺘﻨﺎﺳﺐ دوره ﻫﺎي آﻣﻮزﺷﻲ  ﻋﺪم  - 3- 4
 ﻣﻨـﺪ ﻋـﺪم ﻧﻈـﺎرت و ارزﺷـﻴﺎﺑﻲ ﻧﻈـﺎم -4- 4
 ﻫﺎي آﻣﻮزﺷﻲ دوره
ﻫﺎي اﻧﮕﻴﺰﺷـﻲ  ﻛﻢ ﺗﻮﺟﻬﻲ ﺑﻪ ﻣﻜﺎﻧﻴﺰم -5- 4
  ﻳﻨﺪ آﻣﻮزشادر ﻓﺮ
آﻣـﻮزش  ﻣﻄﻠـﻮبﺑـﺮ اﻳـﻦ اﺳـﺎس وﺿـﻌﻴﺖ 
ﻧﻈـﺎم ﺟـﺎﻣﻊ ﻫـﻼل اﺣﻤـﺮ ﺟﻤﻌﻴـﺖ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن 
ﻃﺮاﺣـﻲ  آﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل اﺣﻤﺮ
 1  ﺷـﻤﺎرةدر ﻧﻤﻮدار ﮔﻮﻧـﻪ ﻛـﻪ ﻫﻤـﺎن. ﮔﺮدﻳـﺪ
 ،ﺷـﻮد در ﻧﻈـﺎم ﻃﺮاﺣـﻲ ﺷـﺪه ﻣﺸـﺎﻫﺪه ﻣـﻲ
در ﻧﻈـﺮ  ﻲ از ﺳـﺎزﻣﺎن ﺋآﻣﻮزش ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﺟﺰ
و ﻋﻨﺎﺻ ــﺮ و اﻫ ــﺪاف و  ﺷ ــﺪه اﺳ ــﺖ ﮔﺮﻓﺘ ــﻪ 
ﻫﺎي ﺑﻠﻨﺪﻣﺪت و راﻫﺒـﺮدي ﺟﻤﻌﻴـﺖ ﺑـﻪ  ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ
و  ﻲﻘـﻫـﺎي ﻧﻈـﺎم آﻣـﻮزش ﺗﻠ ﻋﻨـﻮان ورودي
اﺻﻮﻻً آﻣﻮزش ﺑﺮ اﺳﺎس اﻳﻦ اﺻﻮل، اﻫـﺪاف، 
ﺿﻤﻨﺎً در اﻳـﻦ . ﺷﻮد ﻣﻲ ﻃﺮاﺣﻲ... ﻫﺎ و  ارزش
ﺷـﺪه ﻣﻨﺪ دﻳـﺪه  اﻟﮕﻮ آﻣﻮزش ﺑﻪ ﺻﻮرت ﻧﻈﺎم
دروﻧـﺪاد، : و ﺗﻤﺎم ﻋﻨﺎﺻـﺮ ﻧﻈـﺎم ﺷـﺎﻣﻞ  اﺳﺖ
د ﺗﻮﺟـﻪ ﻗـﺮار ﻓﺮاﻳﻨﺪ، ﻣﺤﺼﻮل و ﭘﻴﺎﻣـﺪ ﻣـﻮر 
ﻧﻴـﺰ ﺑﺨـﺶ آﻣـﻮزش درون در . ﮔﺮﻓﺘـﻪ اﺳـﺖ
دﻫﻨـﺪه ﻧﻈـﺎم آﻣـﻮزش  ﻫﺎي ﺗﺸﻜﻴﻞ ﺗﻤﺎم ﻣﺆﻟﻔﻪ
ﻧﻴﺎزﺳﻨﺠﻲ، ﻃﺮاﺣﻲ، اﺟﺮا، ارزﺷﻴﺎﺑﻲ و : ﺷﺎﻣﻞ
اﻧﮕﻴﺰﺷﻲ ﻧﻴﺰ ﻣﻮرد ﻋﻨﺎﻳـﺖ ﻗـﺮار ﻫﺎي  ﻣﻜﺎﻧﻴﺰم
 ،ﻫـﺎ اﻟﺒﺘﻪ در ﻫﺮ ﻳﻚ از اﻳﻦ ﻣﺆﻟﻔـﻪ . ﮔﺮﻓﺘﻪ اﺳﺖ
  ﻋﻨﺎﺻﺮ و زﻳﺮ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﻣﺨﺘﻠﻒ وﺟﻮد دارد ﻛﻪ
ﺟﺎﻳﮕﺎه ﻧﻈﺎم آﻣﻮزش در ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ ﻫﺎي ﻛﻼن : 1ﻧﻤﻮدار
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رﻋﺎﻳـﺖ اﻳﺠـﺎز از اراﺋـﻪ آن ﺻـﺮف ﻣﻨﻈﻮر ﺑﻪ 
  .ﺷﻮد ﻧﻈﺮ ﻣﻲ
ﻫـﺎي ﻣﺮﺑـﻮط  ﻳﺎﻓﺘﻪ  ،ﻲﻫﺎي ﻛﻤ ﻳﺎﻓﺘﻪدر ﺑﺨﺶ 
ﻧﻈـﺎم  ةاﻟﮕـﻮي ﻃﺮاﺣـﻲ ﺷـﺪ  ﺳـﻨﺠﻲ ﻋﺘﺒﺎرﺑﻪ ا
 ﺟﺎﻣﻊ آﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺟﻤﻌﻴـﺖ ﻫـﻼل اﺣﻤـﺮ 
ﻧﻔﺮ از  33 در اﻳﻦ ﺑﺨﺶ ﻧﻈﺮات. ﺷﻮد اراﺋﻪ ﻣﻲ
ﻣﺘﺨﺼﺼـــﻴﻦ آﻣـــﻮزش و ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳـــﺎن و 
اﺣﻤـﺮ در ﺧﺼـﻮص  ﻣـﺪﻳﺮان آﻣـﻮزش ﻫـﻼل
ﻣـﻮرد ﺗﺠﺰﻳـﻪ و ﺗﺤﻠﻴـﻞ ﻗـﺮار اﻟﮕﻮي ﻃﺮاﺣـﻲ 
 اﻋﺘﺒﺎرﺳـﻨﺠﻲ  ﮔﺮﻓﺘﻪ اﺳﺖ ﻛﻪ ﺑـﻪ اراﺋـﻪ ﻧﺘـﺎﻳﺞ 
 ﻫـ ــﺎي ﻧﻈـ ــﺎم ﺟـ ــﺎﻣﻊ ﻫﺮﻳـ ــﻚ از زﻳـ ــﺮﺑﺨﺶ 
  :ﭘﺮدازﻳﻢ ﻣﻲ
  اﻟﮕﻮي ﻧﻴﺎزﺳﻨﺠﻲ آﻣﻮزﺷﻲ( اﻟﻒ
 زﻳﺮ ﻧﻈﺎم ﻫﻤﻴﺖ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﻮﺟﻮد دراﺑﺮرﺳﻲ  ﺑﺮاي ﺗﻚ ﻧﻤﻮﻧﻪ اي  tﻧﺘﺎﻳﺞ آزﻣﻮن : 1 ةﺷﻤﺎر ﺟﺪول
  آﻣﻮزﺷﻲﻧﻴﺎزﺳﻨﺠﻲ 
ﻒ
ردﻳ
  زﻳﺮ ﻧﻈﺎم ﻧﻴﺎزﺳﻨﺠﻲ آﻣﻮزﺷﻲ ةﺗﺸﻜﻴﻞ دﻫﻨﺪ ﻋﻮاﻣﻞ  
  4( : اﻫﻤﻴﺖ زﻳﺎد)ﻣﻮرد ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ  ﻣﻼك
 t  ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ
 ﺔدرﺟ
 آزادي
ﺳﻄﺢ 
  ﻣﻌﻨﺎداري
 0/000  23 6/260  4/364  ﻛﺴﺐ ﺣﻤﺎﻳﺖ ﺳﺎزﻣﺎن در ﺑﺪو ﻧﻴﺎزﺳﻨﺠﻲ آﻣﻮزﺷﻲ   1
 0/000 13 3/999  4/34  ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻣﺴﺎﺋﻞ ﻓﺮاروي ﺳﺎزﻣﺎن در ﺗﺠﺰﻳﻪ و ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﺮاي ﺗﺪوﻳﻦ وﺿﻊ ﻣﻄﻠﻮب  2
 0/452 23 1/161  4/21  ﺗﻌﺮﻳﻒ و ﺗﺪوﻳﻦ ﻣﺤﻴﻂ ﻳﺎدﮔﻴﺮي در ﺗﺠﺰﻳﻪ و ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﺮاي ﺗﺪوﻳﻦ وﺿﻊ ﻣﻄﻠﻮب  3
 0/910 23 2/464  4/33  ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ راﻫﺒﺮدي ﺳﺎزﻣﺎن در ﺗﺠﺰﻳﻪ و ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﺮاي ﺗﺪوﻳﻦ وﺿﻊ ﻣﻄﻠﻮب  4
 0/701 13 1/066  4/82  در ﺗﺠﺰﻳﻪ و ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺷﻐﻞ ﺑﺮاي ﺗﺪوﻳﻦ وﺿﻊ ﻣﻄﻠﻮب ASKﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ    5
 0/741 23 1/784  4/42  ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ  ﺷﺮاﻳﻂ اﺣﺮاز ﺷﻐﻞ در ﺗﺠﺰﻳﻪ و ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺷﻐﻞ ﺑﺮاي ﺗﺪوﻳﻦ وﺿﻊ ﻣﻄﻠﻮب  6
 0/310 23 2/026  4/93  ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ  ﺷﺮح وﻇﺎﻳﻒ در ﺗﺠﺰﻳﻪ و ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺷﻐﻞ ﺑﺮاي ﺗﺪوﻳﻦ وﺿﻊ ﻣﻄﻠﻮب  7
 0/061 23 1/734  4/42  ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ  ﺷﺮح ﺷﻐﻞ در ﺗﺠﺰﻳﻪ و ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺷﻐﻞ ﺑﺮاي ﺗﺪوﻳﻦ وﺿﻊ ﻣﻄﻠﻮب  8
 0/776 23-0/124  3/36  ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ  ﻧﻈﺮات اﻓﺮاد ﺑﺮاي ﺗﺪوﻳﻦ وﺿﻊ ﻣﻄﻠﻮب  9
 0/163 23-0/629  3/48  ﺗﺪوﻳﻦ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺑﺮاي ﮔﺮدآوري اﻃﻼﻋﺎت ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر ﺗﺪوﻳﻦ وﺿﻊ ﻣﻮﺟﻮد  01
 1/000 23 0/000  4/00  ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﺗﺠﺎرب ﺷﻐﻠﻲ در ﺗﺠﺰﻳﻪ و ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻓﺮد ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر ﺗﺪوﻳﻦ وﺿﻊ ﻣﻮﺟﻮد  11
 0/901 23 1/746  4/12  آﻣﻮزﺷﻲ در ﺗﺠﺰﻳﻪ و ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻓﺮد ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر ﺗﺪوﻳﻦ وﺿﻊ ﻣﻮﺟﻮد ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﭘﻴﺸﻴﻨﺔ  21
 0/610 23 2/045  4/63  (ﻋﻨﺎوﻳﻦ دوره ﻫﺎي آﻣﻮزﺷﻲ)ﺗﻌﻴﻴﻦ ﻧﻴﺎزﻫﺎي آﻣﻮزﺷﻲ   31
 0/100 23 3/127  4/15  اوﻟﻮﻳﺖ ﺑﻨﺪي ﻧﻴﺎزﻫﺎي آﻣﻮزﺷﻲ  41
 0/620 23 2/243  4/93  ﻣﺴﺘﻨﺪ ﺳﺎزي ﻧﻴﺎز ﻫﺎي آﻣﻮزﺷﻲ  51
 0/220 23 2/14 4/62  ﻋﺎﻣﻞ ﻛﻠﻲ ﻧﻴﺎز ﺳﻨﺠﻲ  61
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دﻫـﺪ ﻛـﻪ از ﻧﺸـﺎن ﻣـﻲ  1 ﺷﻤﺎرةﻧﺘﺎﻳﺞ ﺟﺪول 
، ﻣﺘﺨﺼﺼــ ــﺎن)ﻧﻈــ ــﺮ ﭘﺎﺳــ ــﺦ دﻫﻨــ ــﺪﮔﺎن 
ﺗﻤـﺎﻣﻲ ( و ﻣـﺪﻳﺮان ﻫـﻼل اﺣﻤـﺮ ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳـﺎن
ﻋﻮاﻣــﻞ ﻣﻮﺟــﻮد در ﻧﻴﺎزﺳــﻨﺠﻲ ﻛﺎرﻛﻨــﺎن 
و ﻣـﺪل ﻧﻴـﺎز دارد ﻫﻼل اﺣﻤﺮ اﻫﻤﻴـﺖ ﺖ ﻴﺟﻤﻌ
. ﺳـﺖ ا ﻳﻴـﺪ آﻧﻬـﺎ ﺄﻣﻮرد ﺗ ﻃﺮاﺣﻲ ﺷﺪه ﺳﻨﺠﻲ
ﻣﻲ ﺗﻮان در دو ﺑﻌﺪ ﺗﺤﻠﻴﻞ  ﻫﻢرا  ﻋﻠﺖ اﻳﻦ اﻣﺮ
ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ ﺿـﺮورت وﺟـﻮد ﻳﻜـﻲ اﻳﻨﻜـﻪ : ﻛـﺮد
ﺿﺮورت ) 4ﻣﻼك ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺷﺪه ﻳﻌﻨﻲ ﻋﻮاﻣﻞ ﺑﺎ 
و ( p<0/50)ﺗﻔ ــﺎوت ﻣﻌﻨ ــﺎدار ﻧ ــﺪارد ( زﻳ ــﺎد
اﺑـﺮاز  اﻫﻤﻴـﺖ  اﻳﻦ اﺳﺖ ﻛﻪ ﻣﻴﺰان ةدﻫﻨﺪ ﻧﺸﺎن
اﮔـﺮ دﻳﮕﺮ اﻳﻨﻜـﻪ  .ﺷﺪه ﺗﻮﺳﻂ اﻓﺮاد زﻳﺎد اﺳﺖ
اﻳ ــﻦ  ةﺑﺎﺷــﺪ ﻧﺸــﺎن دﻫﻨ ــﺪ دار  ﺗﻔ ــﺎوت ﻣﻌﻨ ــﻲ
ﺑـﻪ دﺳـﺖ آﻣـﺪه  ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ ﻣﻮﺿﻮع اﺳـﺖ ﻛـﻪ 
ﻣﻼك ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺷـﺪه ﺑﺮاي آن ﻋﻮاﻣﻞ ﺑﺰرﮔﺘﺮ از 
ﺗـﻮان ﻣـﻲ  ﻟـﺬا  .اﺳـﺖ ( ﺿﺮورت زﻳﺎد) 4ﻳﻌﻨﻲ 
اﻟﮕـﻮي ﻃﺮاﺣـﻲ ﺷـﺪه ﺑـﺮاي ﻛـﻪ ﻧﺘﻴﺠﻪ ﮔﺮﻓﺖ 
 ﻳﻴـﺪﺄﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﻣـﻮرد ﺗ ﻲﻧﻴﺎزﺳـﻨﺠﻲ آﻣﻮزﺷـ
ﻣﺘﺨﺼﺼﺎن، ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳـﺎن و )ﭘﺎﺳﺦ دﻫﻨﺪﮔﺎن 
  .اﺳﺖ( ﻣﺪﻳﺮان ﻫﻼل اﺣﻤﺮ
  :آﻣﻮزﺷﻲ اﻟﮕﻮي ﻃﺮاﺣﻲ( ب
دﻫـﺪ ﻛـﻪ از ﻧﺸـﺎن ﻣـﻲ  2ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺟﺪول ﺷﻤﺎرة 
ﻣﺘﺨﺼﺼـﺎن و ﻣـﺪﻳﺮان )ﻧﻈﺮ ﭘﺎﺳﺦ دﻫﻨـﺪﮔﺎن 
ﺗﻤـﺎﻣﻲ ﻋﻮاﻣـﻞ ﻣﻮﺟـﻮد در زﻳـﺮ ( ﻫﻼل اﺣﻤـﺮ 
ﻧﻈﺎم ﻃﺮاﺣﻲ آﻣﻮزﺷﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل 
اﺣﻤﺮ از اﻫﻤﻴﺖ زﻳﺎدي ﺑﺮﺧﻮردار ﺑﻮده و ﻣﺪل 
ﻃﺮاﺣﻲ ﺷﺪه ﻣﻮرد ﺗﺄﻳﻴﺪ آﻧﻬﺎ اﺳـﺖ، زﻳـﺮا ﻳـﺎ 
ﻞ ﺑـﺎ ﻣـﻼك ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ ﺿـﺮورت وﺟـﻮد ﻋﻮاﻣـ
ﺗﻔـﺎوت ( ﺿـﺮورت زﻳـﺎد ) 4ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺷﺪه ﻳﻌﻨـﻲ 
و ﻳــﺎ اﮔــﺮ دارد ( p<0/50)ﻣﻌﻨــﺎدار ﻧــﺪارد 
ﻣﻴ ــﺎﻧﮕﻴﻦ ﺑ ــﻪ دﺳــﺖ آﻣ ــﺪه ﺑ ــﺮاي آن ﻋﻮاﻣــﻞ 
 4ﺑﺰرﮔﺘــﺮ از ﻣــﻼك ﺗﻌﻴــﻴﻦ ﺷــﺪه ﻳﻌﻨــﻲ 
ﻟﺬا اﻟﮕﻮي ﻃﺮاﺣﻲ ﺷﺪه . اﺳﺖ( ﺿﺮورت زﻳﺎد)
ﺑﺮاي ﻃﺮاﺣﻲ آﻣـﻮزش ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﻣـﻮرد ﺗﺄﻳﻴـﺪ 
و ﻣﺘﺨﺼﺼﺎن، ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳـﺎن )ﭘﺎﺳﺦ دﻫﻨﺪﮔﺎن 
  .اﺳﺖ( ﻣﺪﻳﺮان ﻫﻼل اﺣﻤﺮ
  :اﻟﮕﻮي اﺟﺮاي آﻣﻮزش(ج
دﻫـﺪ ﻛـﻪ از ﻧﺸـﺎن ﻣـﻲ  3ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺟﺪول ﺷﻤﺎرة 
ﻣﺘﺨﺼﺼـﺎن و ﻣـﺪﻳﺮان )ﻧﻈﺮ ﭘﺎﺳﺦ دﻫﻨـﺪﮔﺎن 
ﺗﻤﺎﻣﻲ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﻮﺟﻮد در اﺟـﺮاي ( ﻫﻼل اﺣﻤﺮ
آﻣﻮزﺷﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻫﻼل اﺣﻤـﺮ اﻫﻤﻴـﺖ دارد و 
. ﻣﺪل اﺟﺮاي آﻣﻮزﺷﻲ ﻣﻮرد ﺗﺄﻳﻴﺪ آﻧﻬـﺎ اﺳـﺖ 
ﻮد ﻋﻮاﻣـﻞ ﺑـﺎ زﻳﺮا ﻳﺎ ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ ﺿـﺮورت وﺟ ـ
( ﺿـﺮورت زﻳـﺎد ) 4ﻣﻼك ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺷـﺪه ﻳﻌﻨـﻲ 
و ﻳـﺎ اﮔـﺮ ( p<0/50)ﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨـﺎداري ﻧـﺪارد 
دارد ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺑﻪ دﺳﺖ آﻣﺪه ﺑـﺮاي آن ﻋﻮاﻣـﻞ 
 4ﺑﺰرﮔﺘــﺮ از ﻣــﻼك ﺗﻌﻴــﻴﻦ ﺷــﺪه ﻳﻌﻨــﻲ 
ﻟﺬا اﻟﮕﻮي ﻃﺮاﺣﻲ ﺷﺪه . اﺳﺖ( ﺿﺮورت زﻳﺎد)
ﺑﺮاي اﺟﺮاي آﻣـﻮزش ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﻣـﻮرد ﺗﺄﻳﻴـﺪ 
رﺷﻨﺎﺳـﺎن و ﻣﺘﺨﺼﺼﺎن، ﻛﺎ)ﭘﺎﺳﺦ دﻫﻨﺪﮔﺎن 
 .اﺳﺖ( ﻣﺪﻳﺮان ﻫﻼل اﺣﻤﺮ
  
  
  
 ٢١
 
  :اﻟﮕﻮي ارزﺷﻴﺎﺑﻲ آﻣﻮزﺷﻲ   (د
ﻧﺸﺎن ﻣـﻲ دﻫـﺪ ﻛـﻪ از  4ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺟﺪول ﺷﻤﺎرة 
ﻣﺘﺨﺼﺼـﺎن و ﻣـﺪﻳﺮان )ﻧﻈﺮ ﭘﺎﺳﺦ دﻫﻨـﺪﮔﺎن 
ﺗﻤــﺎﻣﻲ ﻋﻮاﻣــﻞ ﻣﻮﺟــﻮد در ( ﻫــﻼل اﺣﻤــﺮ
ارزﺷـﻴﺎﺑﻲ آﻣﻮزﺷـﻲ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﻫـﻼل اﺣﻤـﺮ 
اﻫﻤﻴﺖ دارد و ﻣﺪل ارزﺷﻴﺎﺑﻲ آﻣﻮزﺷﻲ ﻣﻮرد 
زﻳـﺮا ﻳـﺎ ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ ﺿـﺮورت . ﺗﺄﻳﻴﺪ آﻧﻬﺎ اﺳـﺖ 
 4وﺟﻮد ﻋﻮاﻣﻞ ﺑـﺎ ﻣـﻼك ﺗﻌﻴـﻴﻦ ﺷـﺪه ﻳﻌﻨـﻲ 
ﺗﻔ ــﺎوت ﻣﻌﻨ ــﺎداري ﻧ ــﺪارد ( زﻳ ــﺎد ﺿــﺮورت)
و ﻳﺎ اﮔـﺮ دارد ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ ﺑـﻪ دﺳـﺖ ( p<0/50)
آﻣﺪه ﺑﺮاي آن ﻋﻮاﻣﻞ ﺑﺰرﮔﺘﺮ از ﻣﻼك ﺗﻌﻴـﻴﻦ 
ﻟﺬا اﻟﮕﻮي . اﺳﺖ( ﺿﺮورت زﻳﺎد) 4ﺷﺪه ﻳﻌﻨﻲ 
ﻃﺮاﺣ ــﻲ ﺷ ــﺪه ﺑ ــﺮاي ارزﺷ ــﻴﺎﺑﻲ آﻣ ــﻮزش 
ﻛﺎرﻛﻨـ ــﺎن ﻣـ ــﻮرد ﺗﺄﻳﻴـ ــﺪ ﭘﺎﺳـ ــﺦ دﻫﻨـ ــﺪﮔﺎن 
ﻣﺘﺨﺼﺼـﺎن، ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳـﺎن و ﻣـﺪﻳﺮان ﻫـﻼل )
 .اﺳﺖ( اﺣﻤﺮ
  
 ﺑﺮرﺳﻲ اﻫﻤﻴﺖ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﻮﺟﻮد در ﻃﺮاﺣﻲﺑﺮاي ﺗﻚ ﻧﻤﻮﻧﻪ اي  tﻧﺘﺎﻳﺞ آزﻣﻮن : 2 ﺷﻤﺎره ﺟﺪول
  آﻣﻮزﺷﻲ
ﻒ
ردﻳ
  
  ﻃﺮاﺣﻲ آﻣﻮزﺷﻲ ﻜﻴﻞ دﻫﻨﺪةﻋﻮاﻣﻞ ﺗﺸ
  4( : اﻫﻤﻴﺖ زﻳﺎد)ﻣﻼك ﻣﻮرد ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ 
 T  ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ
 درﺟﺔ
  آزادي
ﺳﻄﺢ 
  ﻣﻌﻨﺎداري
 0/410 23 2/206 4/33  ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺣﻴﻄﻪ ﻫﺎي ﻳﺎدﮔﻴﺮي  1
 0/120 23 2/134 4/63  ﺗﻌﻴﻴﻦ وﻳﮋﮔﻲ ﻫﺎي ﻓﺮاﮔﻴﺮان  2
 0/000 13 4/762 4/864  ﺗﺪوﻳﻦ اﻫﺪاف ﻛﻠﻲ   3
 0/010 23 2/737 4/393  ﺗﺪوﻳﻦ اﻫﺪاف وﻳﮋه   4
 0/400 23 3/70 4/24  ﺗﺪوﻳﻦ اﻫﺪاف رﻓﺘﺎري   5
 0/400 23 3/870 4/424  اﻧﺘﺨﺎب و ﺗﺪوﻳﻦ ﻣﺤﺘﻮا  6
 0/523 23 1/000 4/151  ﺗﻌﻴﻴﻦ روش ﻫﺎي ﺗﺪرﻳﺲ  7
 0/144 23 0/087 4/121  ﺗﻌﻴﻴﻦ رﺳﺎﻧﻪ ﻫﺎي آﻣﻮزﺷﻲ  8
 0/658 23 0/381 4/30  ﺗﻌﻴﻴﻦ روش ﻫﺎي ﺳﻨﺠﺶ آﻏﺎزﻳﻦ  9
 0/412 23  1/62 4/12  ﺗﻌﻴﻴﻦ روش ﻫﺎي ﺳﻨﺠﺶ ﺗﻜﻮﻳﻨﻲ  01
 0/840 23 2/550 4/03  ﺗﻌﻴﻴﻦ روش ﻫﺎي ﺳﻨﺠﺶ ﭘﺎﻳﺎﻧﻲ  11
  ﺑﺎزﺧﻮرد ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺳﻨﺠﺶ ﻫﺎي ﺳﻪ ﮔﺎﻧﻪ در ﻃﺮﺣﻲ ﻣﺠﺪد   21
 0/410 23 2/306 4/24  ( در ﺻﻮرت ﻧﻴﺎز)
 0/910 23 2/84 4/03  ﻣﺪل ﻛﻠﻲ ﻃﺮاﺣﻲ  31
  
 ٣١
 
ي ﺗﻚ ﻧﻤﻮﻧﻪ اي ﺑﺮاي ﺑﺮرﺳﻲ اﻫﻤﻴﺖ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﻮﺟﻮد در اﺟﺮا tﻧﺘﺎﻳﺞ آزﻣﻮن   :3 ةﺷﻤﺎر ﺟﺪول
  آﻣﻮزﺷﻲ
ﻒ
ردﻳ
  
  اﺟﺮاي آﻣﻮزش ﺗﺸﻜﻴﻞ دﻫﻨﺪة ﻋﻮاﻣﻞ
  4( : اﻫﻤﻴﺖ زﻳﺎد)ﻣﻮرد ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ  ﻣﻼك
 t  ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ
درﺟﺔ
 آزادي
ﺳﻄﺢ 
 ﻣﻌﻨﺎداري
 0/000 23 3/909 4/84  (اﻗﺪاﻣﺎت ﭘﻴﺶ از اﺟﺮا)آﻣﻮزﺷﻲ  ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻮدﺟﺔ  1
 0/500 23 2/889 4/63  (اﻗﺪاﻣﺎت ﭘﻴﺶ از اﺟﺮا)ﺗﺪوﻳﻦ ﺗﻘﻮﻳﻢ آﻣﻮزﺷﻲ   2
 0/000 23 2/232 4/54  (اﺟﺮااﻗﺪاﻣﺎت ﭘﻴﺶ از )اﻃﻼع رﺳﺎﻧﻲ و ﺛﺒﺖ ﻧﺎم   3
 0/120 23 2/524 4/93  (اﻗﺪاﻣﺎت ﭘﻴﺶ از اﺟﺮا)ﻣﻴﻦ اﻣﻜﺎﻧﺎت و ﺗﺠﻬﻴﺰات ﺄﺗ  4
 0/000 23 4/707 4/45  (اﻗﺪاﻣﺎت ﭘﻴﺶ از اﺟﺮا)اﻧﺘﺨﺎب ﻣﺪرس   5
 0/100 23 3/776 4/24  (اﻗﺪاﻣﺎت ﭘﻴﺶ از اﺟﺮا)ﻫﻤﺎﻫﻨﮕﻲ   6
 0/800 23 2/548 4/04  (اﻗﺪاﻣﺎت ﺣﻴﻦ اﺟﺮاي دوره)ﺑﺮﮔﺰاري دوره   7
 0/000 23 2/707 4/45  (اﻗﺪاﻣﺎت ﺣﻴﻦ اﺟﺮا)ﻧﻈﺎرت ﺑﺮ اﺟﺮاي دوره   8
  ﺑﺎزﺧﻮرد ﺣﺎﺻﻠﻪ از ﻧﻈﺎرت ﺑﺮاي ﺑﻬﺒﻮد اﺟﺮاي دوره   9
  (اﻗﺪاﻣﺎت ﺣﻴﻦ اﺟﺮا)
 2/335 4/66
 23
 0/000
 0/500 23 3/400 4/54  (اﻗﺪاﻣﺎت ﺣﻴﻦ اﺟﺮا)ارزﺷﻴﺎﺑﻲ از ﻓﺮاﮔﻴﺮ   01
 0/000 23 3/919 4/15  (اﺟﺮا اﻗﺪاﻣﺎت ﺣﻴﻦ)ارزﺷﻴﺎﺑﻲ از دوره   11
 0/850 23 1/669 4/42  (اﻗﺪاﻣﺎت ﭘﺲ از اﺟﺮا)ﺻﺪور ﮔﻮاﻫﻴﻨﺎﻣﻪ   21
 0/310 23 2/026 4/93  (اﻗﺪاﻣﺎت ﭘﺲ از اﺟﺮا) ﻣﺴﺘﻨﺪ ﺳﺎزي دوره  31
 0/000 23 4/66 4/54  ﻣﺪل ﻛﻠﻲ اﺟﺮا  41
  
  
  
  
 ۴١
 
  آﻣﻮزﺷﻲ ﺗﻚ ﻧﻤﻮﻧﻪ اي ﺑﺮاي ﺑﺮرﺳﻲ اﻫﻤﻴﺖ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﻮﺟﻮد در ارزﺷﻴﺎﺑﻲ tﻧﺘﺎﻳﺞ آزﻣﻮن : 4 ةﺷﻤﺎر ﺟﺪول
ﻒ
ردﻳ
  
  ارزﺷﻴﺎﺑﻲ آﻣﻮزﺷﻲ ﺗﺸﻜﻴﻞ دﻫﻨﺪة ﻋﻮاﻣﻞ
  4( : اﻫﻤﻴﺖ زﻳﺎد)ﻣﻮرد ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﻣﻼك
 t  ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ
 درﺟﺔ
 آزادي
ﺳﻄﺢ 
  ﻣﻌﻨﺎداري
 0/754 23 0/227 4/90  از ﻃﺮﻳﻖ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ( ﺳﻄﺢ ﻳﻚ ارزﺷﻴﺎﺑﻲ)ارزﺷﻴﺎﺑﻲ از واﻛﻨﺶ ﻓﺮاﮔﻴﺮان    1
  2
از ﻃﺮﻳﻖ ﭘﻴﺶ ( ﺳﻄﺢ دو ارزﺷﻴﺎﺑﻲ)ارزﺷﻴﺎﺑﻲ از ﻳﺎدﮔﻴﺮي ﻓﺮاﮔﻴﺮان  
  ﭘﺲ آزﻣﻮن و زﻣﻮنآ
 0/400 23 3/870 4/24
از ﻃﺮﻳﻖ ﻧﻈﺮات ارﺑﺎب ( ﺳﻄﺢ ﺳﻪ ارزﺷﻴﺎﺑﻲ)ارزﺷﻴﺎﺑﻲ از رﻓﺘﺎر ﻓﺮاﮔﻴﺮان    3
  رﺟﻮﻋﺎن
 0/900 23 2/667 4/33
از ﻃﺮﻳﻖ ﻧﻈﺮات ( ﺳﻄﺢ ﺳﻪ ارزﺷﻴﺎﺑﻲ)ارزﺷﻴﺎﺑﻲ از رﻓﺘﺎر ﻓﺮاﮔﻴﺮان    4
  ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﺎن 
 0/900 23 2/667 4/33
از ﻃﺮﻳﻖ ﻧﻈﺮات ( ﺳﻄﺢ ﺳﻪ ارزﺷﻴﺎﺑﻲ)ارزﺷﻴﺎﺑﻲ از رﻓﺘﺎر ﻓﺮاﮔﻴﺮان    5
  ﻫﻤﻜﺎران 
 0/453 23 0/149 4/21
 0/000 23 4/451 4/15  از ﻃﺮﻳﻖ ﻋﻤﻠﻜﺮد ﻛﺎرﻛﻨﺎن ( ﺳﻄﺢ ﺳﻪ ارزﺷﻴﺎﺑﻲ)ارزﺷﻴﺎﺑﻲ از رﻓﺘﺎر ﻓﺮاﮔﻴﺮان    6
 0/500 13 3/040 4/04  از ﻃﺮﻳﻖ ﻋﻤﻠﻜﺮد ﺳﺎزﻣﺎن( ﺳﻄﺢ ﭼﻬﺎرم ارزﺷﻴﺎﺑﻲ)ارزﺷﻴﺎﺑﻲ از ﻧﺘﺎﻳﺞ    7
 0/200 23 3/143 4/13  ﺷﻲزﻣﺪل ﻛﻠﻲ ارزﺷﻴﺎﺑﻲ آﻣﻮ  8
  
  ﻫﺎي اﻧﮕﻴﺰﺷﻲﻣﻜﺎﻧﻴﺰم    ﺗﻚ ﻧﻤﻮﻧﻪ اي ﺑﺮاي ﺑﺮرﺳﻲ اﻫﻤﻴﺖ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﻮﺟﻮد در  tﻧﺘﺎﻳﺞ آزﻣﻮن : 5 ةﺟﺪول ﺷﻤﺎر
ﻒ
ردﻳ
 
  ﻣﻜﺎﻧﻴﺰم ﻫﺎي اﻧﮕﻴﺰﺷﻲ ﺗﺸﻜﻴﻞ دﻫﻨﺪة ﻋﻮاﻣﻞ
  4( : اﻫﻤﻴﺖ زﻳﺎد)ﻣﻼك ﻣﻮرد ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ 
 t  ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ
 درﺟﺔ
 آزادي
ﺳﻄﺢ 
  ﻣﻌﻨﺎداري
 0/000 72 4/462 4/464  (درون ﻛﻼﺳﻲ)ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺳﺐ و ﻣﺘﻨﺎﺳﺐ ﺗﺪرﻳﺲ در اﻧﮕﻴﺰش ﺑﻴﺮوﻧﻲ اﺳﺘﻔﺎده از روش  1
 0/300 72 3/603 4/293  (درون ﻛﻼﺳﻲ)اﻧﮕﻴﺰش ﺑﻴﺮوﻧﻲ اﺳﺘﻔﺎده از ﻓﻨّﺎوري ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺳﺐ و ﻣﺘﻨﺎﺳﺐ آﻣﻮزﺷﻲ در   2
 0/785 62 0/055 4/111  (ﺑﺮون ﻛﻼﺳﻲ)اراﺋﻪ ﭘﺎداش ﻫﺎي ﻣﺎدي در اﻧﮕﻴﺰش ﺑﻴﺮوﻧﻲ   3
 0/000 72 4/844 4/535  (ﺑﺮون ﻛﻼﺳﻲ)ﻏﻨﻲ ﺳﺎزي ﺷﻐﻞ در اﻧﮕﻴﺰش ﺑﻴﺮوﻧﻲ   4
 0/740 72 2/770 4/123  (ﺑﺮون ﻛﻼﺳﻲ)ﮔﺴﺘﺮش ﺷﻐﻞ در اﻧﮕﻴﺰش ﺑﻴﺮوﻧﻲ   5
 0/740 72 2/720 4/123  (ﺑﺮون ﻛﻼﺳﻲ)ﺗﻌﺠﻴﻞ در ارﺗﻘﺎء در اﻧﮕﻴﺰش ﺑﻴﺮوﻧﻲ   6
 0/774 72-0/127 3/298  (ﺑﺮون ﻛﻼﺳﻲ)اﺳﺘﻔﺎده از روش ﻫﺎي ﺗﺒﻠﻴﻐﻲ در آﻣﻮزش در اﻧﮕﻴﺰش ﺑﻴﺮوﻧﻲ   7
 0/100 72 3/808 4/535  ﺑﻬﺘﺮ ﻋﻤﻞ ﻛﺮدنﺑﺮاي داﻧﺴﺘﻦ  ةاﻧﮕﻴﺰ  8
 0/100 72 4/541 4/005  ﻳﻨﺪ آﻣﻮزشاﻣﺸﺎرﻛﺖ ﻛﺎرﻛﻨﺎن در ﻓﺮ  9
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  :ﻛﺎرﻛﻨﺎنﻫﺎي اﻧﮕﻴﺰﺷﻲ  اﻟﮕﻮي ﻣﻜﺎﻧﻴﺰم( و
دﻫـﺪ ﻛـﻪ از ﻧﺸـﺎن ﻣـﻲ  5ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺟﺪول ﺷﻤﺎرة 
ﻣﺘﺨﺼﺼـﺎن و ﻣـﺪﻳﺮان )ﻧﻈﺮ ﭘﺎﺳﺦ دﻫﻨـﺪﮔﺎن 
ﺗﻤﺎﻣﻲ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﻮﺟﻮد در ﻣﻜﺎﻧﻴﺰم ( ﻫﻼل اﺣﻤﺮ
ﻫﺎي اﻧﮕﻴﺰﺷـﻲ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﻫـﻼل اﺣﻤـﺮ اﻫﻤﻴـﺖ 
ﺗﺄﻳﻴﺪ آﻧﻬـﺎ دارد و ﻣﺪل ﻋﻮاﻣﻞ اﻧﮕﻴﺰﺷﻲ ﻣﻮرد 
زﻳﺮا ﻳﺎ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺿﺮورت وﺟﻮد ﻋﻮاﻣﻞ . اﺳﺖ
( ﺿـﺮورت زﻳـﺎد ) 4ﺑﺎ ﻣﻼك ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺷﺪه ﻳﻌﻨﻲ 
و ﻳـﺎ اﮔـﺮ ( p<0/50)ﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨـﺎداري ﻧـﺪارد 
دارد ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺑﻪ دﺳﺖ آﻣﺪه ﺑـﺮاي آن ﻋﻮاﻣـﻞ 
 4ﺑﺰرﮔﺘ ــﺮ از ﺑ ــﺎ ﻣ ــﻼك ﺗﻌﻴ ــﻴﻦ ﺷــﺪه ﻳﻌﻨ ــﻲ 
ﻟﺬا اﻟﮕﻮي ﻃﺮاﺣﻲ ﺷﺪه . اﺳﺖ( ﺿﺮورت زﻳﺎد)
ﻧﮕﻴﺰﺷـﻲ در آﻣـﻮزش ﺑـﺮاي ﻣﻜـﺎﻧﻴﺰم ﻫـﺎي ا
ﻛﺎرﻛﻨـ ــﺎن ﻣـ ــﻮرد ﺗﺄﻳﻴـ ــﺪ ﭘﺎﺳـ ــﺦ دﻫﻨـ ــﺪﮔﺎن 
ﻣﺘﺨﺼﺼـﺎن، ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳـﺎن و ﻣـﺪﻳﺮان ﻫـﻼل )
 .اﺳﺖ( اﺣﻤﺮ
  ﺤﺚﺑ
ﻛـــﻪ در ادﺑﻴـــﺎت ﭘـــﮋوﻫﺶ در ﻫﻤﺎﻧﻄﻮر     
ﻫــﺎي ﺗﻮﺳــﻌﻪ، ﺑﺎﻟﻨــﺪﮔﻲ و آﻣــﻮزش  ﺣﻴﻄــﻪ
 ،ﻫﺎي اﺧﻴﺮ روﺷﻦ ﺷﺪه اﺳﺖﻪ دﻫ ﻛﺎرﻛﻨﺎن در
ﮔـﺮا روﻳﻜـﺮد ﻏﺎﻟـﺐ در  روﻳﻜﺮد ﻧﻈﺎﻣﻨﺪ و ﻛﻞ
آﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨـﺎن اﺳـﺖ ﻣﺪﻟﻬﺎي ﻃﺮاﺣﻲ ﺷﺪه 
و از ﺟﻤﻠﻪ اﻳﻦ روﻳﻜﺮدﻫﺎ ﻣـﻲ ﺗـﻮان ﺑـﻪ اﻳـﺰو 
اﺷـﺎره ... ، ﻣﺪل آﻣـﻮزش ﮔﻠﺪﺷـﺘﺎﻳﻦ و 51001
 ﺑـ ــﻪدر اﻳـ ــﻦ ﭘـ ــﮋوﻫﺶ ﻧﻴـ ــﺰ اﺑﺘـ ــﺪا . ﻧﻤـ ــﻮد
ﻫـﺎي ﻣﻮﺟـﻮد  ﺷﻨﺎﺳﻲ و ﺷﻨﺎﺧﺖ آﺳﻴﺐ آﺳﻴﺐ
ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﻳﻨﺪ آﻣﻮزش ادر ﺑﺎﻓﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻓﺮ
در ﺳـﭙﺲ  ،اﺳﺖدر ﻫﻼل اﺣﻤﺮ ﭘﺮداﺧﺘﻪ ﺷﺪه 
اﺳــﻨﺎد و  ﺔﻣﻄﺎﻟﻌ ــآﺳــﻴﺐ ﺷﻨﺎﺳــﻲ ﺑ ــﺎ  ﻛﻨ ــﺎر
ﻣﺪارك و ﻣﺼﺎﺣﺒﻪ ﺑﺎ ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳـﺎن و ﻣـﺪﻳﺮان 
ذﻳﺮﺑﻂ در آﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨﺎن وﺿﻊ ﻣﻮﺟﻮد در 
 ﺔدر ﻧﺘﻴﺠ. اﺳﺖﺗﺮﺳﻴﻢ ﺷﺪه  آﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨﺎن
ﺗﺮﺳﻴﻢ وﺿﻊ ﻣﻮﺟﻮد و ﺑـﺎ ﺗﻮﺟـﻪ ﺑـﻪ ادﺑﻴـﺎت 
ﻋﻠﻤﻲ ﻣﻮﺟﻮد در اﻳﻦ زﻣﻴﻨﻪ و ﻧﻴﺰ ﺑـﺎ ﻧﮕـﺎه ﺑـﻪ 
ﻫﺎي ﻣﻮﺟﻮد در آﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻫﻼل  آﺳﻴﺐ
ﻣـﻮزش ﻣﻄـﺎﺑﻖ اﻟﮕـﻮي اﺣﻤﺮ وﺿﻊ ﻣﻄﻠـﻮب آ 
اراﺋﻪ ﺷﺪه در ﻣﻘﺎﻟﻪ ﺗـﺪوﻳﻦ ﮔﺮدﻳـﺪه  1 ةﺷﻤﺎر
و ﺟﻬﺖ ﻧﻬﺎﻳﻲ ﺳﺎزي آن ﻧﻈﺮات ﻣﺘﺨﺼﺼـﻴﻦ 
ﺣﻤـﺮ و داﻧﺸـﮕﺎﻫﻬﺎ ﻟﺤـﺎظ آﻣﻮزش در ﻫـﻼل ا 
ﻫﻤﺎﻧﻄﻮرﻛﻪ ﻣﻼﺣﻈﻪ ﻣـﻲ ﮔـﺮدد . ﮔﺮدﻳﺪه اﺳﺖ
اﺳﺖ ﻛﻪ ﺷﺮوع آﻣﻮزش  ﻲاﻟﮕﻮي ﻣﺬﻛﻮر اﻟﮕﻮﻳ
را از اﺳﻨﺎد ﺑﺎﻻ دﺳﺘﻲ ﻛﺸـﻮر و ﻫـﻼل اﺣﻤـﺮ 
آﻣـﻮزش را ﺑـﻪ ﻋﻨـﻮان  ﺷﺮوع ﻛـﺮده و ﻧﻈـﺎم 
ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺟﺰﺋﻲ از ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ در ﻧﻈﺮ 
ﻳﻨـﺪ او در ﻧﻬﺎﻳـﺖ ﻧﮕـﺎه اﻳـﻦ اﻟﮕـﻮ ﺑـﻪ ﻓﺮ اﺳﺖ 
ﻳﻨـﺪ ﻣﺤـﻮر اآﻣـﻮزش ﻧﮕـﺎﻫﻲ ﺳﻴﺴـﺘﻤﻲ و ﻓﺮ
ﻳﻨﺪ آﻣﻮزش در اﻳﻦ اﻟﮕـﻮ داراي ﭘـﻨﺞ اﻓﺮ. اﺳﺖ
: ﻋﻨﺼــﺮ ﻓــﺮض ﺷــﺪه اﺳــﺖ ﻛــﻪ ﺷــﺎﻣﻞ 
ﻧﻴﺎزﺳـ ــﻨﺠﻲ، ﻃﺮاﺣـ ــﻲ، اﺟـ ــﺮا، ارزﻳـ ــﺎﺑﻲ و 
ﻛـﻪ  ﮕﻮﻧـﻪ ﺎﻧﻤﻫ .ﻫـﺎي اﻧﮕﻴﺰﺷـﻲ اﺳـﺖ  ﻣﻜﺎﻧﻴﺰم
ﻳﻨﺪ آﻣﻮزش در اﻳﻦ اﻟﮕﻮ اﻓﺮ ﻣﻲ ﺷﻮدﻣﺸﺎﻫﺪه 
ﺑﺎ رﻋﺎﻳﺖ اﺻﻮل ﻛﻠﻲ ﺣﺎﻛﻢ ﺑﺮ ﺳﺎﻳﺮ اﻟﮕﻮﻫﺎ از 
، ﺗﻔﺎوت ﺟﺰﺋـﻲ 51001ﺟﻤﻠﻪ ﮔﻠﺪﺷﺘﺎﻳﻦ و اﻳﺰو 
ﺑ ــﺎ آﻧﻬ ــﺎ را دارد ﻛ ــﻪ اﻳ ــﻦ ﺗﻔ ــﺎوت اﻓ ــﺰودن 
ﻳﻨـﺪ آﻣـﻮزش اﻫـﺎي اﻧﮕﻴﺰﺷـﻲ در ﻓﺮ ﻣﻜـﺎﻧﻴﺰم
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 ﻛﺎرﻛﻨﺎن اﺳﺖ زﻳﺮا ﻛﻪ آﻣﻮزش ﺑـﺪون اﻧﮕﻴـﺰه 
و اﻧﮕﻴـﺰش  ﻣﻨﺠﺮ ﻧﺨﻮاﻫﺪ ﺷﺪ ﺑﻪ ﺛﻤﺮات ﻣﺜﺒﺘﻲ
ﻫـﺎي ﻋﻤـﺪه در ﻣـﺪﻳﺮﻳﺖ  ﻓﺮاﮔﻴـﺮان از ﭼـﺎﻟﺶ
ﺑﻌـﺪ از  .ﺷﻮد آﻣﻮزش ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﺤﺴﻮب ﻣﻲ
ﺗـ ــﺪوﻳﻦ اﻟﮕـ ــﻮي ﻛﻠـ ــﻲ آﻣـ ــﻮزش ﻛﺎرﻛﻨـ ــﺎن 
ﻳﻨﺪﻫﺎي آﻣـﻮزش ﻧﻴـﺰ ﺑـﻪ ﺷـﻜﻞ ااﺣﻤﺮ ﻓﺮ ﻫﻼل
اﻧـﺪ ﻳﻨﺪي ﺗﺮﺳﻴﻢ ﮔﺮدﻳـﺪه ااﻟﮕﻮﻳﻲ ﻛﻞ ﻧﮕﺮ و ﻓﺮ
رﺳـﻴﺪن ﺑـﺮاي ﻫﺎي ﻻزم  ﻫﺎ ﮔﺎم ﻛﻪ ﺟﻬﺖ ﻓﻠﺶ
ﻃـﻮر ﻣﺜـﺎل ﻪ ﺑ ـ .دﻫﻨـﺪ ﻣـﻲ  ﺑﻪ ﻫﺪف را ﻧﺸـﺎن 
ﺑـﺎ  اﻟﮕﻮي ﻧﻴﺎزﺳﻨﺠﻲ ﺑﻪ ﻣﺎ ﻣﻲ ﮔﻮﻳﺪ ﻛﻪ اﺑﺘـﺪا 
ﺑﺎﻳـﺪ ﺑـﺎ ﻛﺴﺐ ﺣﻤﺎﻳﺖ ﻣﺪﻳﺮان ارﺷﺪ ﺳﺎزﻣﺎن 
ﺑـﻪ ﺗـﺪوﻳﻦ وﺿـﻊ اﺳﺘﻔﺎده از ﻣﻨـﺎﺑﻊ ﻣﺨﺘﻠـﻒ 
اي ﺳـﻴﺎﻫﻪ  ﺳـﭙﺲ ﺑـﺎ ﺗﻨﻈـﻴﻢ ، ﻣﻄﻠﻮب ﭘﺮداﺧﺖ
ﺑﺮاﺳ ــﺎس وﺿ ــﻊ ﻣﻄﻠ ــﻮب، وﺿ ــﻊ ﻣﻮﺟ ــﻮد 
 ﻳﻚ از ﻛﺎرﻛﻨﺎن را ﺗﺮﺳـﻴﻢ ﻧﻤـﻮد  آﻣﻮزﺷﻲ ﻫﺮ
ف ﺑـﻴﻦ وﺿـﻊ ﻣﻄﻠـﻮب و ﺑﺎ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺷﻜﺎو ﺑﻌﺪ 
ﻣﻮﺟﻮد ﻧﻴﺎز ﻫﺎي آﻣﻮزﺷﻲ را اﺳﺘﺨﺮاج ﻛﺮده 
اوﻟﻮﻳﺖ ﺑﻨﺪي ﻛﺮده و ﻣﺴﺘﻨﺪ ﺳـﺎزي را و آﻧﻬﺎ 
ﻳﻨﺪ اﻓﺮ ،ﻳﻨﺪ آﻣﻮزﺷﻲااز ﺑﻴﻦ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﻓﺮ. ﻧﻤﺎﻳﻴﻢ
ﻧﻴﺎزﺳـﻨﺠﻲ و ﻃﺮاﺣـﻲ آﻣﻮزﺷـﻲ ﺑـﺮ اﺳـﺎس 
اﻟﮕﻮﻫ ــﺎي ﻋﻠﻤ ــﻲ ﻣﻮﺟ ــﻮد در اﻳ ــﻦ زﻣﻴﻨ ــﻪ و 
ﻣﻮﻗﻌﻴ ــﺖ آﻣ ــﻮزش در ﻫــﻼل اﺣﻤ ــﺮ ﻃﺮاﺣــﻲ 
ﻫـﺎي اﺟـﺮا و ﻣﻜـﺎﻧﻴﺰم  اﻧﺪ وﻟـﻲ اﻟﮕﻮﻫـﺎي  ﺷﺪه
 ﺑﺮاﺳﺎس ﻣـﺪﻟﻬﺎي ﻋﻤﻠﻴـﺎﺗﻲ،  "اﻧﮕﻴﺰﺷﻲ ﻋﻤﺪﺗﺎ
اي  ﻛـﺎر اﺳـﺘﻨﺒﺎﻃﻲ و ﺗﺠـﺎرب ﻋﻠﻤـﻲ و ﺣﺮﻓـﻪ
ﻣﺤﻘﻘـﻴﻦ ﺑـﻮده و اﻟﮕـﻮي ارزﻳـﺎﺑﻲ اﺛﺮﺑﺨﺸـﻲ 
ﺳــﻄﻮح آﻣــﻮزش ﻛﺎرﻛﻨ ــﺎن ﻧﻴ ــﺰ ﺑ ــﺮ اﺳــﺎس 
ارزﻳﺎﺑﻲ اﺛﺮﺑﺨﺸﻲ آﻣﻮزﺷـﻲ ﻛـﺮك  ﭼﻬﺎرﮔﺎﻧﺔ
ﭘﺎﺗﺮﻳﻚ ﺗﺪوﻳﻦ ﺷﺪه و ﻣﻨﺎﺑﻊ ﻣﻮرد اﺳﺘﻔﺎده در 
ﻫﺮﻳﻚ از ﺳﻄﻮح ﺑﺴﺘﮕﻲ ﺑﻪ ﺷﺮاﻳﻂ و ﻣﻮﻗﻌﻴﺖ 
آﻣـﻮزش ﻛﺎرﻛﻨـﺎن در ﻫـﻼل اﺣﻤـﺮ را داﺷـﺘﻪ 
ﻟﺬا ﻫﻤـﺎﻧﻄﻮر ﻛـﻪ ﻣﺸـﺎﻫﺪه ﻣـﻲ ﮔـﺮدد  . اﺳﺖ
ﻳﻨ ــﺪ آﻣ ــﻮزش در اﻳ ــﻦ اﻣﺰاﻳ ــﺎي اﻟﮕﻮﻫ ــﺎي ﻓﺮ 
ﻛﺎرﻫـﺎي  ةﺗﺤﻘﻴـﻖ آﻧﺴـﺖ ﻛـﻪ ﺑـﺮﺧﻼف ﻋﻤـﺪ
ﺻﻮرت ﮔﺮﻓﺘﻪ در اﻳﻦ زﻣﻴﻨﻪ ﺣﺎﻟﺘﻲ ﺷـﻤﺎﺗﻴﻚ، 
ﻳﻨﺪي دارﻧﺪ و ﺑﺮاي ﻫﺮﻳـﻚ از اﮔﺎم ﺑﻪ ﮔﺎم و ﻓﺮ
در  .اﺳـﺖ  ﺷـﺪه ﻋﻨﺎﺻﺮ ﻧﻴﺰ ﻓﺮم ﻫﺎﻳﻲ ﺗـﺪوﻳﻦ 
ه ﻣﺠﻤﻮع ﺑﺎﻳـﺪ ﮔﻔـﺖ ﻛـﻪ اﻟﮕـﻮي ﻃﺮاﺣـﻲ ﺷـﺪ 
در آن ﺑـﺮاي آﻣـﻮزش ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﻫـﻼل اﺣﻤـﺮ 
واﺣﺪ اﻟﮕﻮﻳﻲ ﻣﻔﻬﻮﻣﻲ و ﻋﻤﻠﻴﺎﺗﻲ اﺳﺖ ﻛﻪ ﻫـﻢ 
ادﺑﻴﺎت ﻋﻠﻤﻲ ﻣﻮﺟﻮد در اﻳﻦ زﻣﻴﻨﻪ را در ﻧﻈﺮ 
ﺨﺘ ــﻪ در داﺷــﺘﻪ و ﻫــﻢ ﺑ ــﺎ اﻧﺘﺨــﺎب روش آﻣﻴ 
ﺗﺤﻘﻴ ــﻖ و ﺟﻤ ــﻊ آوري داده ﻫ ــﺎي ﻋﻤﻴ ــﻖ از 
وﺿﻊ ﻣﻮﺟﻮد و ﺷﺮاﻳﻂ ﻫﻼل اﺣﻤـﺮ ﺗﻮاﻧﺴـﺘﻪ 
ﺑﺮ ﻋﻤﻠﻲ ﺑﻮدن اﺟﺮاي اﻟﮕﻮي ﺣﺎﺿﺮ در ﻫـﻼل 
ﻟ ــﺬا ﺑ ــﻪ ﻣﺴ ــﺌﻮﻟﻴﻦ و . اﺣﻤ ــﺮ ﺻ ــﺤﻪ ﮔ ــﺬارد 
ﻳﺮﺑﻄـﺎن آﻣـﻮزش در ﻫـﻼل اﺣﻤـﺮ ﺗﻮﺻـﻴﻪ ذ
  :ﺷﻮد ﻣﻲ
ﺑـﺎ ﻧﮕـﺎه ﺳﻴﺴـﺘﻤﻲ و ﻛـﻞ ﻧﮕـﺮ ﻧﻈـﺎم  -
آﻣﻮزش ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﻫـﻼل اﺣﻤـﺮ را ﺑـﺮ 
ﻮي ﻛﻠﻲ آﻣﻮزش اراﺋﻪ ﺷﺪه اﺳﺎس اﻟﮕ
و اﻳ ــﻦ ﮔ ــﺎم اول ﺑ ــﻪ  ﻣﺴــﺘﻘﺮ ﺳــﺎزﻧﺪ
 .ﺷﻤﺎر ﻣﻲ رود
ﻳﻨـﺪ اﺑﻌـﺪ از اﺳـﺘﻘﺮار اﻟﮕـﻮي ﻛﻠـﻲ ﻓﺮ -
ﺳﻴﺴـﺘﻤﻲ آﻣـﻮزش را از ﻧﻴﺎزﺳـﻨﺠﻲ 
ﺷﺮوع ﻛﺮده و ﺑﻪ ارزﻳـﺎﺑﻲ اﺛﺮﺑﺨﺸـﻲ 
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 ﺮﻴـــﺴﻣ ﻦـــﻳا رد و ﺪـــﻨﻳﺎﻤﻧ ﻢﺘـــﺧ
درﻮﺧزﺎﺑ  ار ﻦﻜﻤﻣ يﺎﻫ ياﺮـﺑ حﻼـﺻا
ﺮﻓ زا ﻚﻳﺮﻫﻳاﺪﻨﻳﺎﻤﻨﻧ شﻮﻣاﺮﻓ ﺎﻫﺪﻨ. 
- ﻴﻧﺎﻜﻣ يﻮﮕﻟا هﺪـﺷ ﻪـﺋارا ﻲـﺷﺰﻴﮕﻧا مﺰ
 ﺖـﺳا ﻲﺗﺎـﻴﻠﻤﻋ ﻲﻳﻮﮕﻟا ﻖﻴﻘﺤﺗ ﻦﻳا رد
 ﻪﻛرﻮﻈﻨﻣ ﻪﺑ ﺖـﻘﻓاﻮﻣ ﺪﻳﺎﺑ نآ راﺮﻘﺘﺳا
 يرﻮـﻬﻤﺟ ﺮـﻤﺣا لﻼـﻫ ﺪﺷرا ناﺮﻳﺪﻣ
ددﺮﮔ ﺐﻠﺟ ناﺮﻳا ﻲﻣﻼﺳا. 
 هﺪـﺷ دﺎﻬﻨـﺸﻴﭘ يﻮـﮕﻟا ﻪﻛ ﺖﻔﮔ ﺪﻳﺎﺑ ﺖﻳﺎﻬﻧ رد
ا ﻲﻟﺎﺧ ﺪﻧاﻮﺗ ﻲﻤﻧ ﺮﺑ ﻪﻔﻴﻇو ﻦﻳا و ﺪﺷﺎﺑ داﺮﻳا ز
ةﺪﻬﻋ  ﺖـﺳا ﺮـﻤﺣا لﻼﻫ رد شزﻮﻣآ ﻦﻴﻟﻮﺌﺴﻣ
 ﻪﺑ ﻲﻳاﺮﺟا حﻮﻄﺳ زا تاﺮﻈﻧ يروآ ﻊﻤﺟ ﺎﺑ ﻪﻛ
ﺮﻳا حﻼﺻااﺪﻧزادﺮﭙﺑ ﻦﻜﻤﻣ تاد.  
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